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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia, mitkä tekijät motivoivat Alajärven Osuuspankin
työntekijöitä heidän työssään ja kuinka motivoituneita he työssään ovat. Tutkimuksen tarkoi-
tus oli selvittää motivaation nykytaso.
Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessä tarkastellaan motivaatiota ja työmotivaatiota se-
kä tämän tutkimuksen kannalta tärkeitä motivaatioon vaikuttavia tekijöitä. Tutkimuson-
gelmiin vastauksia haettiin viiden työmotivaatioon vaikuttavan tekijän kautta. Nämä tekijät
olivat sisäiset motivaatiotekijät, itse työ, työyhteisö, esimiestyö ja palkitseminen.
Tutkimus oli suunnattu Alajärven Osuuspankin henkilökunnalle. Vain pankin johtoryhmään
kuuluvat henkilöt oli rajattu tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimus toteutettiin paperisella ky-
selylomakkeella. Tutkimusmenetelmältään tutkimus oli sekä kvantitatiivinen että kvalitatiivi-
nen. Tutkimukseen vastasivat kaikki Alajärven Osuuspankin 21 työntekijää, joten tutkimuksen
vastausprosentiksi muodostui sata. Vastausprosenttiin perustuen tutkimusta voidaan pitää
pätevänä.
Tutkimustuloksien mukaan työntekijät Soinin konttorissa ovat hyvin motivoituneita työhönsä.
Työntekijöiden sisäinen motivaatio on hyvä, työntekijät pitävät työstään ja kokevat sen mo-
nipuoliseksi ja haastavaksi. Soinin konttorissa työyhteisön ilmapiiri koetaan hyväksi ja esi-
miestyö kannustavaksi ja oikeudenmukaiseksi. Soinin konttorin työntekijät ovat myös tyyty-
väisiä palkitsemiseen.
Alajärven konttorissa työntekijöiden työmotivaatio ei ole aivan toivotulla tasolla. Konttorin
työntekijöiden sisäinen motivaatio on hyvä ja työntekijät tulevat myös hyvin toimeen työka-
vereidensa ja esimiehensä kanssa. Tutkimustuloksien mukaan Alajärven konttorissa tulisi eri-
tyisesti kehittää esimiestyötä, mutta myös palkitsemisen osalta havaittiin kehitettävää. Li-
säksi työntekijöiden mahdollisuutta vaikuttaa omaan työhönsä tulisi parantaa.
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The objective of this research was to define which elements have motivated the employees at
Alajärven Osuuspankki and how motivated they are in their work. The meaning of this re-
search was to describe the current level of work motivation.
In the theoretical frame of reference, this study clarifies the motivation in general and work
motivation in particular. The answers for the research problems were searched for through
five factors which are internal motivation, content of the job, work community, leadership
and rewarding.
The employees of Alajärven Osuuspankki were the target group in this study. All those who
work for Alajärven Osuuspankki answered to the questionnaire, except the executive team of
the bank. A questionnaire was used to collect information about the work motivation of the
employees. The research method was both quantitative and qualitative. All the 21 employees
answered to the questionnaire so the response rate was 100 %, therefore, the results can be
held generally applicaple.
The results indicate that the employees were well motivated to their jobs at the bank office
situated in Soini. The respondents liked their jobs and they experienced their jobs versatile,
challenging and independent. The employees felt that the work atmosphere was very good
and they get along with their fellow employees very well.
The motivation level of the employees at the bank office situated in Alajärvi was not as high
as it was expected. The employees liked their jobs and they get along well with fellow em-
ployees and superiors, but leadership, rewarding and the employees’ possibilities to have an
effect on their work need to be improved to increase the motivation. The work motivation
will get better by focusing on these elements.
Key words: Motivation, work motivation, rewarding
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1 Johdanto
Aiheena tässä opinnäytetyössä on työmotivaatio. Aihe on mielenkiintoinen, ajankohtainen ja
yksilön ja yrityksen näkökulmista katsottuna tärkeä. Motivaation tärkeys on tullut esille esi-
merkiksi Taloussanomien 1/2007 teetättämässä tutkimuksessa, jossa yritysten johtajat nime-
sivät henkilökunnan motivaation vuoden 2007 tärkeimmäksi aiheeksi (Taloussanomat 2007).
Tutkimus oli teetätetty Suomen 150:ssä suurimmassa yrityksessä. Tutkimukseen vastanneista
johtajista 83% oli sitä mieltä, että motivaatio on erittäin tärkeä tekijä yrityksen menestyksen
kannalta. (Taloussanomat 2007.)
Ulkoisia motivaatiotekijöitä on pidetty ja pidetään edelleen tärkeinä motivoivina tekijöinä.
Sisäisillä motivaatiotekijöillä taas on havaittu olevan tärkeä vaikutus siihen, miten yksilö sitou-
tuu organisaation toimintaan ja asetettuihin tavoitteisiin sekä siihen miten oikeudenmukaisena
henkilö kokee yhteistyön työkavereiden ja esimiehensä kanssa. Motivoitunut työntekijä yrittää
enemmän, sitoutuu ja suoriutuu työssään paremmin. Näin ollen henkilökunnan työmotivaati-
olla on oleellinen merkitys yrityksen tuloksen tekemisen näkökulmasta. (Peltonen & Ruohotie
1987, 25-28, 63; Luoma, Troberg, Kaajas & Nordlund 2004, 23.)
Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää, ovatko Alajärven osuuspankin työntekijät motivoitu-
neita työhönsä tällä hetkellä, mitkä tekijät heitä erityisesti motivoivat ja löytyykö työpaikalta
mahdollisesti sellaisia tekijöitä, mitkä heikentävät heidän motivaatiotaan työtä kohtaan. Li-
säksi tarkoituksena on selvittää ne tekijät, mitkä tällä hetkellä erityisesti motivoivat henkilös-
töä. Tutkittavia tekijöitä työmotivaatioon liittyen ovat sisäiset motivaatiotekijät, työ itses-
sään, työyhteisö, esimiestyö sekä palkitseminen.
Tavoitteena on, että tutkimustuloksista olisi hyötyä pankin johdolle, joka voisi tutkimustulok-
set saatuaan pyrkiä vaikuttamaan sellaisiin työmotivaatioon vaikuttaviin tekijöihin, jotka hei-
kentävät henkilöstön motivaatiota tällä hetkellä. Tutkimustulokset saatuaan pankin johtoryh-
mällä on tarkoitus olla tiedossa myös ne tekijät, jotka ovat nykyisellään hyvin. Siinäkin tapauk-
sessa, että motivaatiotutkimuksen tulokset osoittaisivat motivaatioon liittyvien, tutkittavien
tekijöiden olevan hyvällä mallilla, niin hyvääkin voi ja kannattaa parantaa.
Teoreettisessa osuudessa pääpaino on motivaatio-käsitteellä. Tarkoituksena tässä työssä on
selvittää tekijöitä, jotka vaikuttavat ihmisen motivoitumiseen. Motivaation alakäsitteenä
työssä on työmotivaatio, jolla on keskeinen merkitys opinnäytetyössä.
Opinnäytetyössä on tarkoitus käsitellä sisäisten motivaatiotekijöiden merkitystä yksilön moti-
voitumiseen. Työtä itsessään, työyhteisön ilmapiiriä, esimiestyötä ja palkitsemista on tarkoi-
tus käsitellä työmotivaatioon vaikuttavien tekijöiden näkökulmasta. Viitekehykseen valitut,
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eli työssä käsiteltävät motivaatioon vaikuttavat tekijät olen valinnut siitä syystä, että ne ovat
mielestäni tärkeitä työmotivaation suhteen juuri palvelualalla ja kyseisen työyhteisön osalta.
Alla olevassa kuvassa (kuva 1.) on esitetty työn teoreettinen viitekehys.
Kuva 1: Teoreettinen viitekehys.
2 Motivaatio
Sana motivaatio on alun perin johdettu latinankielisestä sanasta movere, joka tarkoittaa liik-
kumista. Myöhemmin motivaatio on laajennettu käsittämään myös käyttäytymistä virittävien
ja ohjaavien tekijöiden järjestelmää. Motiivi on motivaation kantasana, josta puhuttaessa on
usein viitattu haluihin, vietteihin, tarpeisiin, sisäisiin yllykkeisiin, palkkioihin ja rangaistuksiin.
Yksilön erilaiset motiivit virittävät ja ylläpitävät henkilön yleistä käyttäytymisen suuntaa. Mo-
tiiveja pidetään päämääräsuuntautuneina ja ne voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia.
Yksilön toimintoja kohti tiettyjä päämääriä ohjaavat motiivit ja niihin sitoutuu osa henkilön
energiasta. Motiivien aikaansaamaa tilaa kutsutaan motivaatioksi. Motivaatio voidaan määri-
tellä tiettyyn tilanteeseen liittyväksi psyykkiseksi tilaksi, joka määrää sen, millä aktiivisuudella
ja ahkeruudella yksilö toimii ja mihin hänen mielenkiintonsa suuntautuu. Motivaatioon liittyvät
tekijät, jotka virittävät ja suuntaavat yksilön käyttäytymistä. Korkean motivaation omaava
henkilö työskentelee ahkerasti saavuttaakseen asetetut tavoitteet. Se, kuinka halukas henkilö
on käyttämään fyysisiä ja henkisiä voimavarojaan työtä tehdessään, on siis riippuvaista yksilön
motivaatiosta. (Ruohotie & Honka 1999, 13.)
Motivoitunut käyttäytyminen on päämäärähakuista ja tarkoituksenmukaista. Tyypillistä moti-
voituneelle käyttäytymiselle on, että käyttäytyminen on vapaaehtoista ja yksilön tahdosta
riippuvaista, kontrolloitua toimintaa. (Juuti 2006, 37.)
8Motivaatiota voidaan luonnehtia seuraavien ominaisuuksien avulla:
- Vireys: Viittaa yksilön energiavoimaan ja ohjaa yksilöä käyttäytymään tietyllä tavalla.
- Suunta: Viittaa toiminnan päämääräsuuntautuneisuuteen, eli siihen mitä kohti yksilön
käyttäytyminen on suunnattu.
- Systeemiorientoituminen: Viittaa yksilössä ja hänen ympäristössään oleviin voimiin,
jotka palauteprosessin kautta joko vahvistavat yksilön tarpeen voimakkuutta ja ener-
gian suuntaa tai saavat yksilön luopumaan päämäärästä ja suuntaamaan ponnistuk-
sensa johonkin muualle.
(Ruohotie & Honka 1999, 13.)
Useimmat motivaation määritelmät korostavat motivaation tilannesidonnaisuutta, mutta moti-
vaatiotutkimusten perusteella voidaan kuitenkin erottaa toisistaan tilannemotivaatio ja yleis-
motivaatio. Tilannemotivaatiosta puhutaan silloin, kun motivaatio liittyy tiettyyn tilanteeseen,
jossa sisäiset ja ulkoiset motiivit virittävät tavoitteeseen suuntautuvaa käyttäytymistä. Moti-
vaatio voi vaihdella tilanteesta toiseen ja se on luonteeltaan dynaaminen. Yleismotivaatio ko-
rostaa vireyden ja suunnan lisäksi käyttäytymisen pysyvyyttä. Yleismotivaatiolla kuvataan
käyttäytymisen yleistä suuntaa, vireyttä ja eräänlaista motivaation keskimääräistä tasoa. Ti-
lannemotivaatio on voimakkaasti riippuvaista yksilön yleismotivaatiosta. (Ruohotie & Honka
1999, 14.)
Yleismotivaatio ja asenne ovat keskenään läheisiä termejä, mutta niiden välillä on kuitenkin
nähtävissä eroja. Asennetta voidaan pitää yksilön varsin pysyvänä ja sisäistyneenä reaktioval-
miutena, kun taas motivaatio on melko lyhytaikainen ja se liittyy vain yhteen tilanteeseen ker-
rallaan. Asenne vaikuttaa lähinnä toiminnan laatuun, kun taas motivaatio vaikuttaa siihen mil-
lä vireydellä toiminta suoritetaan. Muutokset yksilön motivaatiossa ovat mahdollisia ilman,
että yksilön asenteissa tapahtuu muutoksia. (Ruohotie & Honka 1999, 14.)
Puhuttaessa motivaation kestosta ja pysyvyydestä voidaan toisistaan erottaa myös ulkoinen ja
sisäinen motivaatio. Sisäiselle motivaatiolle ominaista on se, että motivaatio on sisäisesti välit-
tynyttä ja että syyt yksilön käyttäytymiseen lähtevät henkilöstä itsestään. Kun henkilö on sisäi-
sesti motivoitunut, hän kokee työn itsessään palkitsevana. Sisäinen motivaatio liittyy lisäksi
ylimmän asteen tarpeiden (itsensä toteuttamisen ja kehittämisen tarpeet) tyydytykseen. Sisäi-
nen motivaatio perustuu siihen, että ihmisellä on tarve päteä ja olla itsenäinen. Ulkoinen mo-
tivaatio liittyy läheisesti työympäristöön. Ulkoiselle motivaatiolle ominaista on se, että odotet-
tavissa olevat palkkiot välittää joku muu kuin henkilö itse. Ulkoisilla palkkioilla voidaan tyydyt-
9tää yksilön alemman asteen tarpeita (esimerkiksi turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tar-
peet). (Ruohotie & Honka 1999, 14.)
Siitä huolimatta, että sisäinen ja ulkoinen motivaatio erotellaan toisistaan odotettavissa ole-
vien palkkioiden perusteella, sisäistä ja ulkoista motivaatiota ei pidä nähdä toisistaan riippu-
mattomina, vaan ennemminkin toisiaan täydentävinä. Sisäinen ja ulkoinen motivaatio esiinty-
vät yhtäaikaisesti, mutta toiset motiiveista voivat olla hallitsevampia kuin toiset. Ulkoiset
palkkiot ovat usein lyhytkestoisia ja niitä tulee toistaa usein, kun taas sisäiset palkkiot ovat
kestoltaan pitkäaikaisia ja niistä on mahdollista kehittyä pysyvän motivaation perusta. Tästä
johtuen sisäiset palkkiot ovat yleensä ulkoisia palkkioita tehokkaampia. (Peltonen & Ruohotie
1987, 25-26.)
Motivaatio on monimutkainen ilmiö. Väitettä tukee se, että motivaatio on hypoteettinen eli se
perustuu oletuksiin. Yksilön motivaatiota ei voida havaita suoraan eikä se ole suoraan mitatta-
vissa. Yksilön motivaatio muodostuu useiden prosessien tuloksena. Motivaatiota ei määrää ai-
noastaan yksilön sisäinen epätasapaino ja ulkoinen ärsykeympäristö. Motivaatioon vaikuttaa
lisäksi se, kuinka yksilö havaitsee tilanteita sekä informaation valinta ja sen tulkitseminen.
Yksilön motivaation taustalla vaikuttaa aina useita, mahdollisesti ristikkäisiäkin motiiveja, jot-
ka eivät säily muuttumattomina. Lisäksi yksilölliset erot vaikuttavat motiivien tärkeysjärjes-
tykseen. Yksilöiden välillä saattaa olla suuriakin eroja siinä miten motiivien tärkeysjärjestys
määräytyy. Eroja on myös motiivien toteuttamisen intensiivisyydessä. (Ruohotie & Honka 2002,
15.)
2.1 Työmotivaatio
Motivaatiotutkija Pinder (1998) määrittelee työmotivaation seuraavanlaisesti: ”Työmotivaatio
on ihmisen sisäisten ja ulkoisten tekijöiden järjestelmä, joka virittää tavoitteellista työkäyt-
täytymistä. Työmotivaatiolla on muoto, suunta, kesto ja voimakkuus.” Pinderin määritelmä
korostaa, että motivaatioon vaikuttavat yksilön sisäiset tekijät (kuten tarpeet) sekä yksilön
ulkopuolella olevat ympäristötekijät (kuten palkkiojärjestelmä ja työn luonne). Muoto viittaa
yksilön sisäiseen vireystilaan. Suunta määrittää sen, mitä tavoitetta kohti yksilön työkäyttäy-
tyminen suuntautuu. Ihannetilanteessa yksilön henkilökohtaiset tavoitteet ovat samansuuntai-
sia organisaation tavoitteiden kanssa. Kun tavoitteet ovat samansuuntaisia, työ on mielekästä
ja kiinnostavaa. Työmotivaation kesto on vaihtelevaa. Tämä tarkoittaa, että joskus yksilö voi
olla motivoitunut hetkellisesti työtehtävän suorittamiseen, mutta on myös mahdollista, että
työmotivaatio kestää vuosia. Työmotivaation voimakkuus vaihtelee myös. Toiset tehtävät syn-
nyttävät voimakasta motivaatiota (jopa intohimoa), mutta toiset tehtävät yksilö suorittaa ko-
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kematta innostumista, jolloin motivaation voimakkuus on korkeintaan keskinkertaista. (Lämsä
& Hautala 2005, 80-81.)
Yksilön hyvinvointi rakentuu niissä toimintaympäristöissä, joissa hän viettää aikaa. Merkittä-
vimpiä hyvinvoinnin taustalla olevia ympäristöjä ovat esimerkiksi koti, ystävät, harrastukset
ja työ. Työn ja työympäristön merkitystä hyvinvoinnin kannalta korostaa se, että monet ihmi-
set viettävät arkipäivisin enemmän aikaa työpaikallaan kuin kotona. (Liukkonen, Jaakkola &
Suvanto 2002, 5.) Tämän perusteella voidaan päätellä, että sillä, mitä tunteita ja kokemuksia
työ ihmisessä herättää, vaikuttaa varmasti myös muuhun elämään. Edellä mainitun perus-
teella ei ole merkityksetöntä, millä motivaatiolla ihminen työskentelee ja miten yksilö kokee
työnsä. (Viitala 2003, 130.) Työllä voi olla sekä positiivinen että negatiivinen vaikutus ihmi-
seen. Parahimmillaan työ voi antaa energiaa myös vapaa-ajalle, mutta pahimmassa tapauk-
sessa se voi viedä työntekijältä kaiken energian. (Liukkonen ym. 2002, 6.)
Luotettavan työmotivaation kuvauksen tulee kattaa ainakin kolme keskeistä työtilanteessa vai-
kuttavaa tekijäryhmää, jotka ovat työntekijän persoonallisuus, työn ominaisuudet ja työ-
ympäristö.  Persoonallisuustekijät luokitellaan kolmeen tekijäryhmään, jotka ovat mielen-
kiinto, asenteet ja tarpeet. Yksilölliset erot näissä tekijäryhmissä saattavat selittää suurenkin
osan yksilöiden ponnisteluiden määrästä ja suoritustason eroavuuksista. Mielenkiinnon koh-
teella viitataan yksilön tarkkaavaisuuden suuntaan. Siihen miten yksilö suhtautuu ulkoiseen
virikkeeseen (esimerkiksi rahaan) ja miten se vaikuttaa yksilön käyttäytymiseen, vaikuttavat
työntekijän mielenkiinnon kohteet. Useiden tutkimuksien avulla on pystytty osoittamaan se,
että ammatillisen mielenkiinnon ja työn ominaisuuksien yhteensopivuus määrää suuresti työ-
motivaatiota. (Ruohotie & Honka 1999, 17.)
Yksilön asenteet vaikuttavat muun muassa suoritusmotivaation tasoon. Mikäli työntekijä on
tyytymätön esimieheensä tai työhönsä, saattaa hän olla haluton käyttämään energiaansa työn
tekemiseen. Myös niin sanottu minäkuva, eli yksilön asenteet omasta itsestään, vaikuttavat
työsuoritukseen ja motivaatioon. Ihmiset pyrkivät käyttäytymään yhdenmukaisella tavalla hei-
dän minäkuvansa kanssa. Motivaatioteorioissa yksilön tarpeet ovat saaneet eniten huomiota
osakseen. (Ruohotie & Honka 1999, 18.)
Yksilön ulkopuolisista motivaatioon vaikuttavista tekijöistä keskeinen tekijäryhmä ovat työn
ominaisuudet. Esimerkiksi työn sisällöllä on merkitystä siihen, mitä työ itsessään tarjoaa yksi-
lölle, kuinka paljon työntekijä saa palautetta tekemisiensä todellisista tuloksista, saako työn-
tekijä onnistumisen kokemuksia työssään jne. Yksilön haluun suoriutua tehtävistään hyvin vai-
kuttavat voimakkaasti työn sisällölliset tekijät.  Kolmas motivaation kannalta merkittävä teki-
järyhmä ovat työympäristön ominaisuudet. Työympäristö jaetaan välittömään työympäristöön,
jonka ominaisuuksiin kuuluvat muun muassa työryhmän ja esimiehen vaikutus yksilön työ-
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panokseen sekä koko yrityksen kattavaan ympäristöön, johon sisältyy tekijöitä, jotka ovat yh-
teisiä koko yrityksessä. (Ruohotie & Honka 1999, 18.)
Työkäyttäytymisen ymmärtämisen kannalta ei vielä riitä se, että esimies on tietoinen työnte-
kijöiden työkäyttäytymiseen vaikuttavista tekijöistä. Jotta työntekijöiden työkäyttäytymistä
olisi mahdollista ymmärtää, esimiehellä tulee olla riittävästi tietoa työmotivaatioon vaikutta-
vien tekijöiden välisistä suhteista.  (Ruohotie & Honka 1999, 18-19.)
2.2 Motivaatioteorioita
Tarkasteltaessa ihmisen käyttäytymistä ja yksilön sisäisiä kokemuksia on motivaatio yksi mie-
lenkiintoisimmista tutkimuskohteista. Jokapäiväisessä elämässämme kuulemme erilaisia tari-
noita ihmisten motivaatioista tai motivoitumattomuudesta ja yritysmaailmassa yritysjohtajat
ja esimiehet ovat aina olleet kiinnostuneita alaistensa motivaatioihin vaikuttavista tekijöistä.
Työelämän kannalta on olennaista pyrkiä löytämään työntekijöitä motivoivia tekijöitä, jotta
voitaisiin löytää keinoja ihmisten kannustamiseen entistä laadukkaampiin suorituksiin muun
muassa palkkausjärjestelmää uudistamalla tai tiimityöskentelyä tehostamalla. Motivaatiota on
välttämätöntä tarkastella teoreettisesti, jotta olisi mahdollista löytää lainalaisuuksia, jotka
selittävät yleisesti ihmisen toimintaa. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 10.)
Subjektiivisen luonteensa vuoksi motivaatio on osoittautunut hyvin abstraktiksi tutkimuskoh-
teeksi. Motivaatio käsitteen ymmärtäminen on vaikeaa, puhumattakaan sen mittaamisesta tai
siihen vaikuttamisesta. Osittain edellä mainituista seikoista johtuen on historian aikana synty-
nyt lukuisia eri näkökulmista lähtöisin olevia motivaatioteorioita. Näistä useimmat tarkastele-
vat motivaatiota jostakin kapea-alaisesta näkökulmasta. Keskeinen kysymys motivaation kan-
nalta on yksinkertaisuudessaan kuitenkin se, miksi joku toimii tietyllä tavalla. (Liukkonen ym.
2006, 10-11.)
Motivaatio syntyy yksilön tarpeiden, kannusteiden sekä näihin liittyvien havaintojen ja tulkin-
tojen vuorovaikutuksen tuloksena (Ruohotie & Peltonen 1999, 19). Motivaatioteoriat luokitel-
laan usein kolmeen pääryhmään: tarveteorioihin, yllyketeorioihin ja odotusarvoteorioihin.
Edellä mainitut teoriaryhmät ovat toinen toisiaan täydentäviä. Tarveteorioiden tarkoituksena
on selittää käyttäytymisen sisäisiä syitä. Yllyketeoriat pyrkivät selittämään käyttäytymistä
määrääviä ulkoisia tekijöitä, eli kannusteita. Odotusarvoteoriat taas kuvaavat yksilöllisiä eroja
reagoitaessa käyttäytymistä ohjaaviin sisäisiin ja ulkoisiin tekijöihin. (Peltonen & Ruohotie
1987, 33.)
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Itsensä toteuttamisen tarpeet
Fysiologiset tarpeet
Turvallisuuden tarpeet
Sosiaaliset tarpeet
Arvostuksen tarpeet
2.2.1 Tarveteoriat
Tarveteoriat olettavat, että ihmisillä on jokseenkin samanlainen tarverakenne. Tarveteorioissa
pyritään löytämään ihmisen universaali motivaation rakenne. Tarveteoriat näkevät tarpeen
olevan sisäinen tila ja sisäisen tilan seurauksena jotkin vaihtoehdot vaikuttavat haluttavilta.
Tarpeen ollessa tyydyttymätön syntyy jännitteitä. Jännitteet saavat aikaan pyrkimyksiä löytää
sellaisia päämääriä, joiden saavuttaminen poistaa puutostilan. (Juuti 2006, 45.)
Kuva 2: Maslow´n tarvehierarkia (Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 100).
Tunnetuin tarveteorioista on varmasti Maslow´n tarvehierarkia (kuva 2). Amerikkalainen Abra-
ham Maslow esitti vuonna 1954 tarveteorian, jonka mukaan ihmisellä on viisi perustarvetta.
Teoria perustuu viiteen perustarpeeseen sekä näiden keskinäiseen järjestykseen. Teoria olet-
taa, että ihminen pyrkii tyydyttämään tarpeitaan tietyssä järjestyksessä. Alimman tason tar-
peita hierarkiassa ovat fysiologiset tarpeet, kuten ruoka, juoma ja uni. Mikäli kaikki yksilön
tarpeet ovat tyydyttämättömiä, fysiologiset tarpeet hallitsevat toimintaa (esimerkiksi ravinnon
saanti hallitsee ihmisen kaikkia pyrkimyksiä), mistä johtuen ylemmällä hierarkiatasolla olevat
tarpeet jäävät taka-alalle. Fysiologiset tarpeet ovat helppoja tyydyttää, mutta nämä tarpeet
toistuvat säännöllisesti. Fysiologisten tarpeiden tultua tyydytetyiksi, ihminen siirtyy tarve-
hierarkiassa seuraavalle tasolle ja alkaa varmistua turvallisuudestaan. Toisen tason tarpeita
ovat siis turvallisuuden tarpeet, johon kuuluvat esimerkiksi suoja, tunteenomainen tarve kokea
turvallisuutta perheen ja ystävien keskuudessa sekä vakinaiseen työpaikkaan ja toimeentuloon
liittyvä turvallisuuden tunne. Ihmisen saavat tuntemaan turvallisuutta monet tekijät, esimer-
kiksi terveys, vakaa kehitys, hyvä sosiaaliturva, säännöllinen työ, vakuutukset jne. Tänä päi-
vänä kulttuurissamme turvallisuuden tarpeet ovat melko hyvin tyydytettyjä. Kolmannen tason
tarpeita ovat sosiaaliset tarpeet. Ihminen on sosiaalinen olento, jolla on tarve sosiaaliseen
kanssakäymiseen muiden ihmisten kanssa sekä tarve solmia mielekkäitä suhteita. Ihmisellä on
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tarve kuulua johonkin (esimerkiksi päästä johonkin ryhmään tai työyhteisöön), viettää aikaa
perheen ja ystävien kanssa, antaa ja saada rakkautta jne. Pyrkiessään tyydyttämään sosiaalisia
tarpeitaan yksilö pyrkii käyttäytymään sosiaalisesti hyväksyttävällä tavalla. Neljännen tason
tarpeita ovat arvostuksen tarpeet. Arvostuksen tarpeet eroavat kolmannen tason tarpeista (so-
siaaliset tarpeet) siten, että ihmiselle ei riitä ainoastaan se, että hänet hyväksytään. Yksilöllä
on tarve olla jotain erityistä ja erottua ryhmästä. Yksilöllä on tarve korostaa itseään, tuntea
itsensä arvostetuksi ja hyödylliseksi sekä tarve vaikuttaa muihin ihmisiin. Kun arvostuksen tun-
ne tyydyttyy, johtaa se itseluottamuksen, kyvykkyyden, tarpeellisuuden ja hyödyllisyyden tun-
teeseen. Ylimmän, viidennen tason tarpeita ovat itsensä toteuttamisen tarpeet, eli yksilön
tarve toteuttaa itseään, olla luova ja toimia kehittävällä tavalla. Vaikka alemman tason tar-
peet olisivatkin suurimmaksi osaksi tyydytettyjä, yksilöllä ilmenee pian todennäköisesti uusia
tyytymättömyyden merkkejä, mikäli yksilön kykyjä ja edellytyksiä ei käytetä riittävästi hyväk-
si. Itsensä toteuttamisella tarkoitetaan yksilön tarvetta käyttää yhä enemmän luontaisia voi-
mavarojaan ja saavuttaa päämäärät joihin katsoo pystyvänsä. (Peltonen & Ruohotie 1992, 54-
55; Joutsenkunnas & Heikurainen 1996, 100-101.)
Maslow käsitteli lisäksi kahta lisätarvetta, joita olivat tarve tietää ja ymmärtää sekä esteetti-
syyden tarve.  Nämä kaksi tuodaan usein esiin mallista puhuttaessa, mutta niitä ei kuitenkaan
ole sisällytetty tarvehierarkiaan. (Peltonen & Ruohotie 1992, 53.)
Teorian mukaan tyydyttymättömät tarpeet pyrkivät lisäämään yksilön rauhattomuutta, minkä
seurauksena ihminen yleensä toimii sisäisen tasapainon saavuttamiseksi. Kun tarve tulee tyy-
dytetyksi, se menettää motivoivan tekijän merkityksensä siihen saakka, kunnes tarve ilmenee
uudelleen.  Tarpeiden suhteellinen voimakkuus vaihtelee tyydytystasosta riippuen. Esimerkiksi
yksilön fysiologiset tarpeet toistuvat melko usein, mutta yksilön itsensä toteuttamisen tarve on
jatkuva, elinikäinen pyrkimys. (Peltonen & Ruohotie 1992, 53.)
Maslow´n tarvehierarkian mukaan alemman tason tarpeen tultua tyydytetyksi ihminen siirtyy
seuraavalle tasolle hierarkiassa ja pyrkii saamaan tyydytetyksi uudet, korkeamman tason tar-
peet. Kun yksilön alemman tason tarpeet tulevat tyydytetyiksi, syntyy heti uusia, ylemmän
tason tarpeita, jotka hallitsevat yksilön toimintoja. Vaikka alemman tason tarve tulee tyydyte-
tyksi ja yksilö siirtyy ylemmälle tasolle tarvehierarkiassa, se ei kuitenkaan tarkoita sitä että
alemman tason tarpeet häviäisivät. Alemman tason tarpeiden aktiivinen vaikutus toiminnan
suuntaan vain lakkaa. Tarpeiden ei tarvitse olla sataprosenttisesti tyydytettyjä ennen seuraa-
valle hierarkiatasolle siirtymistä. Tarvetyypit eivät siis seuraa toisiaan jyrkästi porrastettuina,
vaan niiden voidaan nähdä vaikuttavan eräänlaisina kaarina. Jokaisen tarpeen voimakkuus on
suhteellista ja se vaihtelee tyydytystason mukaisesti. (Peltonen & Ruohotie 1992, 54).
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Toinen tunnettu tarveteoria on Alderferin kolmitasoteoria (kuva 3). Teoria on Alderferin kehit-
tämä vaihtoehto Maslow´n tarvehierarkialle. Kolmitasoteorian mukaan ihmisellä on kolme pe-
rustarpeiden kategoriaa. Nämä kolme kategoriaa ovat toimeentulotarpeet (existence of
needs), liittymistarpeet (relatedness needs) ja kasvutarpeet (growht needs). (Peltonen & Ruo-
hotie 1992, 55-56; Juuti 2006, 48; Analytic Technologies 2008.)
Kuva 3: Alderferin kolmitasoteoria.
Toimeentulo-kategorian tarpeet sisältävät kaikki materiaaliset ja fysiologiset tarpeet, joita
ovat esimerkiksi nälkä, jano ja turvallisuus. Liittymisen tarpeet liittyvät ihmisten väliseen vuo-
rovaikutukseen ja läheisiin ihmissuhteisiin. Näille tarpeille on tyypillistä, että niiden tyy-
dyttyminen riippuu yhteenkuuluvaisuuden kokemisesta. Kasvutarpeet sisältävät kaikki yksilön
pyrkimykset, joissa on kyse ihmisen luovasta toiminnasta. Tehdessään päätöksiä ja ratkaistes-
saan ongelmia ihminen haluaa käyttää kaikkia voimavarojaan. (Peltonen & Ruohotie 1992, 56.)
Alderferin teorian mukaan eri tarpeiden välillä vallitsee eräänlainen kiertokulku. Mikäli ylem-
män tason tarpeet jäävät tyydyttymättömiksi, tekee se alemman tason tarpeet tärkeämmiksi.
Mikäli esimerkiksi kasvutarve jää tyydyttymättä, yksilö keskittyy liittymistarpeiden tyydyttämi-
seen. Yksilön paluu alemmalle tasolle on kuitenkin vain väliaikaista. Mahdollisuuden ilmaantu-
essa ihminen pyrkii uudelleen tyydyttämään ylemmän tason tarpeita. Kolmitasoteorian mukaan
tarpeiden tyydytys ei tapahdu hierarkkisessa järjestyksessä, vaan samanaikaisesti voi olla use-
ampi kuin yksi tarvetaso aktivoituna. (Peltonen & Ruohotie 1992, 56; Juuti 2006, 48; Analytic
Technologies 2008.)
Motivaation voidaan nähdä syntyvän prosessin seurauksena. Prosesseja, jotka vaikuttavat mo-
tivaatioon, on ihmisen mielessä käynnissä jatkuvasti. Näiden prosessien liikkeellepanevina
voimina toimivat muun muassa yksilön ja hänen ympäristönsä väliset vuorovaikutussuhteet,
niin sosiaalinen kuin fyysinen ympäristö (esimerkiksi ihmisten väliset suhteet ja taloudellinen
vaihdantasuhde). Liikkeellepanevat voimat määrittävät sen, millä voimalla ja mihin yksilön
käyttäytyminen kohdistuu sekä sen kuinka sitä pidetään yllä. (Juuti 2006, 37-38.)
Toimeentulotarpeet
Liittymistarpeet
Kasvutarpeet
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Kuva 4: Motivaatioprosessi (Juuti 2006, 38).
Juutin mukaan (kuva 4.) koko yksilön käyttäytyminen muodostuu sarjasta toimintoja (Juuti
2006, 38). Ihmisen elämän voidaan nähdä muodostuvan sarjasta episodeja, jotka liittyvät toi-
siinsa. Motivoituneen henkilön voidaan ajatella olevan tietynlaisessa jännitystilassa. Tämä jän-
nitystila johtuu yksilön omien päämäärien ja tavoitteiden sekä yksilön nykytilan välisestä epä-
tasapainosta. Epätasapainotila aiheutuu yksilön motiiveista, mutta käyttäytymisen seurauksena
tämä epätasapainotila kuitenkin muuttuu tasapainotilaksi siinä vaiheessa, kun yksilö saavuttaa
päämääränsä. Edellä mainitun perusteella päämäärät ovat keinoja yksilön toiveiden täyttämi-
seksi. (Juuti 2006, 39.)
2.2.2 Kannuste-/yllyketeoriat
Kannusteet määritellään yksilön ulkopuolella esiintyviksi ärsykkeiksi. Kannusteiden tarkoituk-
sena on saada yksilössä aikaan tavoitteiden suuntaista käyttäytymistä. Siihen, missä määrin
kannusteet tehoavat ja vaikuttavat suoritukseen, vaikuttavat yksilön tarpeet ja tavat, joilla
kannusteita tarjotaan. Usein kannuste ja palkkio käsitteet esitetään toisensa korvaavina. Nii-
den välillä on kuitenkin nähtävissä selvä ero:
1. Kannuste on palkkion ennakointia. Kannusteesta tulee palkkio siinä vaiheessa, kun se
annetaan yksilölle.
2. Kannuste ärsyttää ihmisiä toimintaan, palkkio tyydyttää tarpeen. Kannuste virittää toi-
mintaa ja palkkio vahvistaa sitä.
3. Kannusteiden tarkoitus on antaa vihjeitä siitä, että tietynlainen käyttäytyminen tuot-
taa tietyt seuraukset.
(Peltonen & Ruohotie 1992, 58.)
Sisäinen epätasapainotila:
Motiivit, tarpeet, vietit,
sisäiset yllykkeet
Käyttäytyminen
Jännitteen väheneminen
Päämäärä
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Kannusteet voidaan jakaa kolmeen ryhmään: taloudellisen ja fyysisen ympäristön kannustei-
siin, vuorovaikutuskannusteisiin ja tehtäväkannusteisiin. Kannusteiden avulla yksilöt pyrkivät
tyydyttämään tarpeitaan. Taloudellisten ja fyysisen ympäristön kannusteiden avulla yksilön on
mahdollista tyydyttää taloudellisia tarpeitaan. Vuorovaikutus muiden kanssa auttaa tyydyttä-
mään yksilön liittymistarpeita ja tehtäväkannusteet, eli mielenkiintoiset ja haasteelliset teh-
tävät tyydyttävät yksilön kasvutarpeet. (Peltonen & Ruohotie 1992, 58.)
Yksi tunnetuimmista kannusteteorioista on Herzbergin kaksifaktoriteoria, jota kutsutaan myös
motivaatiohygienia-teoriaksi. Teorian kehittäjä Fredrick Herzberg on kiinnittänyt huomion nii-
hin tehtäviin, joita työntekijöiden on suoritettava työssään. Herzberg osoitti tutkimuksillaan,
että työhön liittyvää tyytyväisyyttä aiheuttavat eri tekijät kuin työtyytymättömyyttä. Tutki-
mukset osoittivat myös, että tyytyväisyys- ja tyytymättömyystekijät eivät ole toistensa vasta-
kohtia tai jatkeita. (Peltonen & Ruohotie 1992, 58-60¸ Joutsenkunnas & Heikurainen 1996,
104-107.)
Herzbergin kaksifaktori-teorian mukaan tyytyväisyyden vastakohta ei ole tyytymättömyys,
vaan ei-tyytyväisyys. Samalla tavalla tyytymättömyyden vastakohta ei ole tyytyväisyys, vaan
ei-tyytymättömyys. Herzberg nimittää tutkimuksissa esiin tulleita kahta faktoria toimeentulo-
faktoriksi ja kannustefaktoriksi. Yleensä toimeentulofaktorin tekijät työssä liittyvät tyytymät-
tömyyttä aiheuttaviin tekijöihin ja motivaatiofaktorin tekijät taas tyytyväisyystekijöihin. (Pel-
tonen & Ruohotie 1992, 59.)
Toimeentulofaktorin tekijät (hygieniatekijät) liittyvät työn ulkoisiin tekijöihin, kuten työnte-
kijän suhteeseen työympäristöön ja muihin ympäristötekijöihin.  Tyytymättömyyttä aiheutta-
vista tekijöistä tärkeimpiä ovat organisaation henkilöstöpolitiikka ja tehottomuutta aiheuttava
hallinto. Merkittävä tyytymättömyyttä aiheuttava tekijä on myös kykenemätön johto, joka ei
tunne kyseistä työtä eikä tästä syystä pysty myöskään jakamaan vastuuta eikä ohjaamaan or-
ganisaation toimintaa. Muita tyytymättömyyttä aiheuttavia tärkeitä tekijöitä ovat suhteet joh-
tajiin ja työtovereihin, työolot, palkka, luontoisedut, statustekijät, sosiaaliset olot ja tur-
vallisuus. Herzbergin mukaan joidenkin tyytymättömyyttä aiheuttavien tekijöiden parantami-
sella (esimerkiksi rikastamalla työtä) voidaan vähentää tyytymättömyyttä, mutta ei kuitenkaan
lisätä tyytyväisyyttä. Toimeentulofaktorin tekijät eivät pelkästään pysty kehittämään hyvää
työmotivaatiota tai työsuoritusta, vaikka ne ovatkin motivaation kannalta tärkeitä edellytyk-
siä. Toimeentulofaktoriin kuuluvien tekijöiden tarkoituksena on ennemminkin poistaa työsuori-
tuksen esteitä. (Timpe 1989, 25-26; Peltonen & Ruohotie 1992, 59.)
Kannustefaktorin tekijät (motivaatiotekijät) aiheuttavat useammin tyytyväisyyttä, kuin tyyty-
mättömyyttä. Kannustefaktorin tekijät liittyvät itse työhön ja työsuorituksesta saatavaan palk-
kioon sekä itsensä toteuttamisen tarpeeseen. Tärkeimpiä kannustefaktorin tekijöitä ovat työs-
sä menestymisen tunne, hyvin suoritetusta työstä saatu tunnustus, itse mielenkiintoinen työ ja
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itse työn tarjoamat mahdollisuudet saada virikkeitä ja kehittää itseään sekä työhön liittyvä
vastuu. Kannustetekijöihin vaikuttamalla on mahdollista lisätä tyytyväisyyttä. Näiden tyytyväi-
syyttä lisäävien tekijöiden puuttuminen ei kuitenkaan välttämättä aiheuta tyytymättömyyttä.
Kaksifaktoriteorian pääoletuksen mukaan tyytyväisyyttä aiheuttavat tekijät motivoivat yksilöä
tehokkaisiin työsuorituksiin, kun taas tyytymättömyyttä aiheuttavat tekijät eivät motivoi.
Kannustefaktoriin kuuluvien tekijöiden tehtävä on olemassa olollaan tai puuttumisellaan mää-
rätä motivaation taso, eli se miten työntekijät motivoituvat työstään. (Timpe 1989, 25-26; Pel-
tonen & Ruohotie 1992, 59.)
Toimeentulotekijöiden voidaan nähdä liittyvän läheisesti inhimillisten perustarpeiden tyydyt-
tämiseen, jotka vastaavat Maslow´n tarvehierarkiassa alimpien tasojen tarpeita. Kannustete-
kijät taas vaikuttavat ratkaisevasti korkeampien tarpeiden, kuten arvostuksen ja itsensä to-
teuttamisen tarpeiden tyydyttämiseen, jotka ovat Maslow´n tarvehierarkiassa ylimpien tasojen
tarpeita. Kannustetekijät, jotka motivoivat yksilöä, saattavat voimistua miellyttävien koke-
muksien seurauksena. Edellä mainitusta syystä, riittävän haasteellinen, vaihteleva, mielenkiin-
toinen ja luova työ on tehokas motivoiva tekijä. Tästä syystä juuri työn sisällölliset piirteet
voivat tulla pysyvän motivaation energialähteiksi ja tuottaa pitkäaikaista tyytyväisyyttä. (Tim-
pe 1989, 26; Peltonen & Ruohotie 1992, 60.)
2.2.3 Odotusarvoteoriat
Tarpeiden ja kannusteiden lisäksi motivaatioon vaikuttavat yksilön havainnot ja odotukset.
Odotuksilla tarkoitetaan tässä yhteydessä esimerkiksi tietyn tarpeen tyydyttyvyyden tai palk-
kion saavutettavuuden astetta, joka perustuu yksilön havaintoihin ja aikaisempiin kokemuk-
siin. Samassakin tehtävässä työskentelevien ihmisten suorituksista löytyy eroja. Tämä johtuu
siitä, että yksilöt havaitsevat ja tulkitsevat tilanteiden eri piirteet eri tavalla. Myös havainto-
jen perusteella muodostuvissa odotuksissa on eroja yksilöiden välillä. (Peltonen & Ruohotie
1992, 61.)
Yksilön havaintomekanismi tulkitsee:
1. työn asettamat vaatimukset, eli sen miten vaativaa tai haasteellista työ on. Tämä
muodostaa niin sanotun odotusarvon. Motivaation kannalta on edullista, että työ on
sopivan vaativaa, ei liian helppoa eikä liian vaikeaa.
2. palkkioiden saavutettavuuden, toisin sanoen sen, kuinka todennäköistä on saada palk-
kioita tekemästään työstä. Tämä muodostaa välinearvon.
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3. työstä saatavien palkkioiden arvon, eli sen, miten todennäköistä on saavuttaa tarpeita
vastaavia kannusteita. Tätä kutsutaan yllykearvoksi.
(Ruohotie & Honka 1999, 23.)
Odotusarvoteorian mukaan yksilö motivoituu tehtävänsä suorittamiseen silloin, kun hän kokee
kannusteet houkuttelevina, työnteon palkkioiden saavuttamisen välineenä ja kun hän kokee
tehtävässä onnistumisen haasteellisena. (Peltonen & Ruohotie 1992, 61.)
Motivaation ja odotusarvon välillä on käyräviivainen riippuvuus. Motivaatio on korkeimmillaan
silloin, kun tehtävä on sopivan haasteellinen tai silloin kun tehtävään liittyy tietty onnistumi-
sen tai epäonnistumisen riski. Mikäli tehtävä on liian vaikea tai liian helppo, on motivaatio ma-
tala. Mitä todennäköisempää on, että tehtävän suorittamisesta seuraa palkkio, sitä korkeampi
on yksilön motivaatio. Palkkion arvo tai houkuttelevuus taas määräytyy sen perusteella, kuinka
hyvin yksilö kokee kannusteen vastaavan hänen omia tarpeitaan. (Peltonen & Ruohotie 1992,
61.)
Vroomin (1964) odotusarvoteorian mukaan ihminen on ajatteleva ja järkevä olento, jolla on
omat uskomukset ja odotukset tulevista elämän tapahtumista. Vroomin mukaan odotusarvo-
teorian avulla voidaan selittää myös työhön liittyviä tekijöitä, kuten ammatillista mieltymystä,
työmoraalia, suoritustarvetta, ryhmän kiinteyttä sekä motivaatiota tehokkaaseen suorituk-
seen. Teorian mukaan suoritus organisaatiossa näyttää muodostuvan kolmen tärkeän tekijän
yhteisvaikutuksena. Nämä kolme tekijää ovat motivaatiotaso, kyvyt ja luonteenpiirteet sekä
roolihavainnot:
- Yksilöllä tulee olla halu suoriutua. Useimpien tehtävien suorittamisen kannalta perus-
edellytys on, että yksilö haluaa tai on motivoitunut hoitamaan hänelle annetut tehtä-
vät. Mikäli yksilöltä puuttuu halu tai motivaatio, voi hän toimia puolitehoisesti tai jopa
kieltäytyä kokonaan tehtävän suorittamisesta.
- Motivaatio yksin ei riitä siihen, että yksilö suoriutuu tehtävästä. Välttämätöntä on, et-
tä yksilöllä on riittävät kyvyt ja taidot tehtävän hoitamiseen. Myös yksilön luonteen-
piirteillä on tärkeä merkitys. Luonteenpiirteiden tulisi olla, ainakin jossain määrin, so-
pusoinnussa vaatimusten kanssa.
- Tavallisesti yksilöllä tulee olla käsitys siitä, mitä vaatimuksia hänelle asetetaan sekä
siitä, miten hänen odotetaan jakavan energiansa (roolin selkeys). Mikäli yksilön käsi-
tykset omasta tehtäväalueestaan ovat virheelliset, saattaa se johtaa huomattavaan
työpanoksen tuhlaukseen ja heikkoon suoritukseen.
(Peltonen & Ruohotie 1992, 62.)
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2.3 Työmotivaation prosessimalli
Chung on esittänyt työmotivaatioprosessia kuvaavan mallin. Työmotivaatioprosessimalli yhdis-
tää tarve-, yllyke- ja odotusarvoteorioissa esitetyt keskeiset tekijät. Malli perustuu ajatuk-
seen, että motivaatiokäyttäytyminen kattaa kaikki edellä mainittujen teorioiden keskeiset
tekijät: tarpeet, kannusteet, odotusarvon, välinearvon ja yllykearvon. Edellä mainitun perus-
teella on siten perusteltua yhdistää tekijät samaan malliin, ennemmin kuin asettaa eri teoriat
vastakkain. (Peltonen & Ruohotie 1987, 37.)
Yksilön motivaatio syntyy tarpeiden, kannusteiden ja niihin liittyvien havaintojen seurauk-
sena. Tarpeet ohjaavat yksilön toimintaa tyydytyksen saavuttamiseksi. Kannusteet taas suun-
taavat toimintoja niin, että käyttäytymistä voidaan palkita. Yksilön havaintomekanismi tulkit-
see kuinka vaativaa työ on, kuinka todennäköistä on saada työstä palkkioita ja miten hyvin
kannusteet vastaavat tarpeita. Alla on esitetty työmotivaatioprosessimalli (kuva 5). (Peltonen
& Ruohotie 1987, 37.)
Kuva 5: Työmotivaatioprosessi (Peltonen & Ruohotie 1987, 37).
      odotusarvo
havainnot   välinearvo
                  yllykearvo
motivaatio suoritus
palkkiot
kannusteet (ul-
koiset ärsykkeet)
valmius
työn tulokset
KÄYTTÄYTYMINEN SEURAUKSET
työtyyty-
väisyystarpeet (sisäi-
set ärsykkeet)
ÄRSYKKEET
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Yksilön havaitsemiseen liittyy valikointi ja tulkinta. Havainnot kytkeytyvät yksilön aikaisemmin
oppimaan, mistä johtuen havainnot tulkitaan siis aikaisempien kokemusten muodostaman vii-
tekehyksen pohjalta. Tämä luo odotuksia. Kun yksilö tulkitsee odotusarvon, välinearvon ja yl-
lykearvon itselleen suotuisiksi, yksilö motivoituu toimimaan. Erot yksilöiden tulkinnoissa vai-
kuttavat siihen, että esimerkiksi ammattitaitoiset tai myönteisesti asennoituvat työntekijät
motivoituvat yksittäisissä tilanteissa helpommin kuin ammattitaidottomat tai työtään vieroksu-
vat. Valmius ohjaa suoraan yksilön toimintaa. Suoritus on riippuvaista muun muassa yksilön
henkisien ominaisuuksien kehittyneisyydestä sekä erilaisiin tehtäviin ja tavoitteisiin sopivien
toimintamallien rakentumisesta. Valmiuden ja motivaation parantuessa, yksilön toiminta te-
hostuu, mutta jos jompikumpi näistä tekijöistä heikkenee, laskee yksilön motivaatio. Palaute
antaa informaatiota käyttäytymisen onnistumisesta ja käyttäytymisestä annettu palkitseminen
tuottaa tyydytystä. Yksilön tarpeiden laatua ja voimakkuutta muokkaavat palkkioiden määrä ja
saavutettu tyytyväisyys.  Vastaavasti tuottavuuden taso muuttaa kannusteiden luonnetta ja
tärkeyttä. Organisaation kannustejärjestelmän luomisessa tulisi huomioida, että organisaation
tavoitteiden saavuttamisen ulkoiset edellytykset olisivat mahdollisimman hyvät. (Peltonen &
Ruohotie 1987, 37.)
2.4 Motivaatio, tyytyväisyys ja suoritus
Työmotivaatio ja työtyytyväisyys ovat sukulaiskäsitteitä ja työmotivaatio- ja työtyytyväisyys-
teorioita käsitellään hyvin usein yhdessä. Melko usein käsitteet myös samaistetaan toisiinsa.
Vaikka työtyytyväisyys ja työmotivaatio kietoutuvat läheisesti yhteen, ne ovat eri asioita.
Chungin esittämän työmotivaatioprosessimallin mukaan työtyytyväisyys on seurausta työsuori-
tuksen palkitsemisesta, kun taas työmotivaatioon vaikuttavat muun muassa palkkioihin liitty-
vät odotukset.  (Peltonen & Ruohotie 1987, 28.)
Monien tutkimuksien avulla on pystytty osoittamaan, että työsuoritus paranee motivaation
lisääntyessä. Monissa työtyytyväisyystutkimuksissa on myös usein oletettu työtyytyväisyydellä
olevan positiivinen yhteys työsuoritukseen. Tämä oletus on kuitenkin osoittautunut virheelli-
seksi. Vaikka työntekijät viihtyisivät työtä tehdessään, eivät he välttämättä ole motivoitu-
neita. Viihtyvyyden ja suorituksen välillä ei siis ole todistettua syy-seuraussuhdetta. (Peltonen
& Ruohotie 1987, 28.)
Suoritukseen vaikuttavat kaksi tekijää ovat valmius ja motivaatio. Yksilön valmiuteen vaikut-
tavia tekijöitä ovat esimerkiksi kyvyt, luonteenpiirteet, arvot, asenteet, tiedot ja taidot.
Näille tekijöille tunnusomaista on, että ne ovat melko pysyviä, eivätkä ne muutu tilanteesta
toiseen.  Valmiuden sanotaan koostuvan kypsyystasosta ja aikaisemmin opitusta. Aikaisemmin
opitun osuuden ansiosta, valmius on avoin sitä vahvistaville ja muuttaville tekijöille. Valmius
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vahvistuu ja muuttuu sitä mukaa, kun yksilö jäsentää, organisoi ja varastoi tietoa. Yksilöiden
suoritustasoissa esiintyvät erot johtavat erilaisiin palkkioihin. Tämä puolestaan aiheuttaa tyy-
tyväisyyseroja. Vallitsevan käsityksen mukaan sisäisillä palkkioilla uskotaan olevan läheisempi
yhteys työsuoritukseen, kuin ulkoisilla palkkioilla. (Peltonen ja Ruohotie 1987, 27-28.)
3 Työmotivaatioon vaikuttavia tekijöitä
Työntekijä viihtyy työssään, kun hän kokee työnsä mielekkääksi. Mielekäs työ on haastavaa,
työlle on määritelty saavutettavissa olevat tavoitteet, työntekijä saa työstään palkkioita ja
kokee työympäristön hyväksi. Työntekijä pyrkii työssään mahdollisimman hyviin suorituksiin
kokiessaan edellä mainittujen seikkojen toteutuvan työssään. Jotta työntekijä olisi hyvin mo-
tivoitunut työssään, tulee työn olla sekä sisäisesti, että ulkoisesti palkitsevaa. (Viitala 2003,
135.)
Työmotivaatioon vaikuttavista tekijöistä tässä työssä käsitellään tarkemmin viittä eri aihepii-
riä: sisäisiä motivaatiotekijöitä, työtä itsessään, työyhteisöä, esimiestyötä sekä palkitsemista.
3.1 Sisäiset motivaatiotekijät
Motivaatioon liittyvät asiat ovat monimutkaisia työelämässä, jossa on hyvin eri-ikäisiä ja elä-
mänsä eri vaiheissa olevia henkilöitä. Syynä tähän on se, että usein nuoria motivoivat eri asiat
kuin kokeneempia, vanhempia työntekijöitä. (Luoma ym. 2004, 23.)
Sisäiseen motivaatioon liittyy läheisesti ihmisen tarve tuntea itsensä osaavaksi sekä tarve tun-
tea, että hänellä itsellään on riittävästi valtaa päättää omista asioistaan. Sisäisiä motivaa-
tiotekijöitä ovat henkinen kasvu, edistyminen, saavutukset ja vastuu. Sisäiset motivaatioteki-
jät liittyvät työn sisältöön, kuten työn monipuolisuuteen, vaihtelevuuteen, haasteellisuuteen,
mielekkyyteen, itsenäisyyteen ja onnistumisen kokemuksiin. Sisäiset motivaatiotekijät ovat
subjektiivisia ja ne ilmenevät tunteiden muodossa esimerkiksi tyytyväisyytenä ja työn ilona.
Mikäli yksilö nauttii työstään ja kokee työssään tekemisen iloa on työ sisäisesti palkitsevaa,
koska työnteon syy on sisäinen. (Luoma ym. 2004, 21-22.)
Yksilö tuntee valinnanvapauden tunnetta, kun hän kokee olevansa vapaa käyttämään omaa
harkintaansa tehtävän suorittamisessa ja toteuttamaan sen tavalla, joka tuntuu hänestä mie-
lekkäältä. Valinnan vapautta tuntiessaan yksilö kokee, että hänen näkemyksillään ja oivalluk-
sillaan on merkitystä. Valinnan vapaus tarjoaa mahdollisuuden oman aloitekyvyn ja luovuuden
käyttöön. Näiden lisäksi se tarjoaa mahdollisuuden myös henkilökohtaiseen vastuunottoon pää-
tösten seurauksista. Yksilön pätevyyden tunne on ylpeyttä siitä, että hän kokee tekevänsä laa-
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dukasta työtä ja tuntee suorittavansa työtehtävänsä ammattitaitoisesti. Pätevyyden tunnetta
kokiessaan yksilö uskoo siihen, että hän suoriutuu tehtävistään myös tulevaisuudessa. Mielek-
kyyden tunne taas viittaa yksilön tunteeseen siitä, että hän tekee työtä, jolla on tärkeä tavoi-
te tai että hän suorittaa tehtävää, jolla on merkitystä. Yksilö kokee mielekkyyttä myös silloin,
kun työ vastaa hänen persoonallisuuttaan, arvomaailmaansa sekä kiinnostuksen kohteitaan.
(Viitala 2003, 136.) Mielekkyyttä kokiessaan yksilön on helppo keskittyä tehtäväänsä. Työn
merkityksen näkökulmaa korostamalla on usein myös mahdollista vaikuttaa työntekijöiden si-
toutumiseen (Liukkonen ym. 2006, 36.). Työssä vaadittavien taitojen monipuolisuudella viita-
taan työn osaamisvaatimuksiin sekä taitojen ja kykyjen käyttöön työssä. Itsenäisyys puolestaan
viittaa yksilön vapauteen valita oma työtahtinsa ja päättää menetelmät, joilla hän pyrkii saa-
vuttamaan tavoitteet. (Luoma ym. 2004, 23-25.)
Tänä päivänä työelämässä korostetaan erityisesti sisäisen motivaation tärkeyttä. Tämä johtuu
siitä, että yhä useamman työ edellyttää itsensä johtamista, joka puolestaan vaatii yksilön
omaa aloitekykyä ja sitoutumista. Sisäinen motivaatio ja tyytyväisyys vaikuttavat aloitekyvyn
ja sitoutumisen taustalla. Sisäisen motivaation nähdäänkin olevan yksi suoritustason ja innova-
tiivisen käyttäytymisen avaintekijöistä. Sisäisen motivaation ansiosta yksilö kokee työn an-
toisaksi. Tämä onkin yksi tärkeimmistä syistä, joiden takia työntekijä pysyy työssään. Sisäisellä
motivaatiolla on myös todettu olevan selvä yhteys yksilön luovuuteen. Useat tutkimukset ovat
myös vahvistaneet sen, että suoritus, joka vaatii kekseliäisyyttä, keskittymistä, intuitiota tai
luovuutta todennäköisesti heikkenee, mikäli ulkoista kontrollia käytetään motivointistrate-
giana. (Luoma, ym. 2004, 23.)
Työntekijät saattavat suhtautua työhönsä hyvinkin eri tavalla. Usein työntekijät, jotka halua-
vat kehittää itseään, suhtautuvat myönteisemmin haastavampiin ja monipuolisempiin työteh-
täviin. Tällaiset työntekijät arvostavat myös usein sisäisiä palkkioita muita työntekijöitä
enemmän. (Peltonen & Ruohotie 1987, 77.)
3.2 Työ itsessään
Työn sisältö vaikuttaa merkittävästi yksilön motivaatioon. Sillä kokeeko yksilö työnsä itselleen
sopivaksi ja onko hän sisäistänyt työhön liittyvät päämäärät, on keskeinen vaikutus työmoti-
vaatioon. Työmotivaation kannalta merkittävää on myös, että yksilö kokee menestyvänsä ja
onnistuvansa työssään sekä kehittyvänsä pyrkiessään kohti työhön liittyviä päämääriä. (Juuti
2006, 66.)
Työ koetaan usein mielekkääksi silloin, kun se on vaativaa ja edellyttää joskus taitojen venyt-
tämistä äärimmilleen. Työtehtävien suunnittelussa tulisi tietoisesti ja järjestelmällisesti pyr-
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kiä ottamaan huomioon työntekijän vaatimukset. Edellä mainittua kutsutaan työn muotoi-
luksi. Pitkällä aikavälillä työn muotoilu vaikuttaa työn tehokkuuteen. Silloin kun yksilön am-
mattitaitoa pyritään hyödyntämään entistä paremmin, yksilön motivaatio lisääntyy. Motivaa-
tio lisääntyy myös, kun yksilön on mahdollista vaikuttaa työtahtiinsa ja kun hänen on mahdol-
lista osallistua työnsä suunnitteluun. (Ruohotie & Honka 1999, 144.)
Työn ominaisuuksilla on vaikutusta niin työmotivaatioon, työsuoritukseen, työtyytyväisyyteen,
poissaoloihin kuin henkilöstön vaihtuvuuteenkin. Mikäli yksilö kokee työnsä mielekkääksi, tun-
tee kantavansa vastuuta työnsä tuloksista ja on tietoinen työnsä tuloksista, hän viihtyy työs-
sään ja saavuttaa myös parhaat tulokset. Edellytyksenä on kuitenkin, että työ täyttää tietyt
vaatimukset. Kannustavaa työtä luonnehditaan seuraavilla ominaisuuksilla:
1. Työn vaatimien taitojen moninaisuus (itsensä toteuttaminen): yksilö kokee usein työn
mielekkääksi silloin, kun se on vaativaa ja edellyttää kykyjen ja taitojen käyttöä
(melkein äärirajoille asti). Jos työtehtävät ovat liian yksinkertaisia ja monimutkaisia
työ ei kannusta. Kuitenkin kaikkein vähiten kannustavat liian yksinkertaiset työt.
2. Työtehtävien sisällön mielekkyys (työ sinänsä): yksilö kokee mielekkäämmiksi laajem-
pien tehtäväkokonaisuuksien suorittamisen kuin pienten osasuoritusten suorittamisen.
3. Työn merkityksellisyys (työn arvostus, status): kun yksilö kokee tekemänsä työn vai-
kuttavan toisten ihmisten hyvinvointiin, pitää hän usein työtään mielekkäänä.
4. Mahdollisuus itsenäiseen toimintaan (autonomia): työn tulisi olla itsenäistä, jolloin
työntulokset riippuvat enemmän yksilön omista ponnistuksista, aloitteista ja päätök-
sistä kuin yksilön ulkopuolelta annetuista ohjeista ja määräyksistä.
5. Tieto työn tuloksista (palaute): jotta yksilö kokisi tekemänsä työn kannustavaksi, tar-
vitsee hän palautetta siitä, kuinka hyvin hän on suorituksessaan onnistunut. Yksilö voi
saada välitöntä ja tarkkaa tietoa työn tuloksista (esimerkiksi onnistumisen ja edis-
tymisen kokemusten kautta) itse työstä. (Ruohotie & Honka 1999, 145.)
Edellä luetelluista, työn vaatimilla ominaisuuksilla, työtehtävien sisällöllä ja työn merkityk-
sellisyydellä on vaikutusta siihen, kuinka mielekkääksi yksilö kokee työnsä. Mahdollisuus itse-
näiseen toimintaan määrittää sen, missä määrin yksilö tuntee olevansa henkilökohtaisesti vas-
tuussa työnsä tuloksista. Palaute työn tuloksista ilmaisee, kuinka tietoinen yksilö on siitä, mi-
ten tehokkaasti hän työnsä tekee. Kannustava työ palkitsee sisäisesti, koska yksilö saa työs-
tään myönteisiä tunnekokemuksia. Sisäisten palkkioiden saaminen on todennäköisintä silloin,
kun yksilö saa käyttää ja hyödyntää kykyjään monipuolisesti, työ edellyttää työkokonaisuuden
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hallintaa, yksilö kokee työnsä merkitykselliseksi, yksilöllä on riittävä vapaus toimia itsenäi-
sesti ja oma-aloitteisesti ja kun yksilö saa palautetta työsuorituksestaan. (Peltonen & Ruoho-
tie 1987, 41, 75-76; Ruohotie & Honka 1999, 144-145.)
Jotta työ itsessään toimisi motivoivana tekijänä, sen tulee olla sisäisesti palkitsevaa. Kun työ
on sisäisesti motivoivaa, palkitsee se juuri työnteon kulloisellakin hetkellä, ei siis vain tulevai-
suudessa. Parhaimmillaan työ tuottaa tekijälleen sisäistä mielihyvää ja nautintoa. Kun yksilö
kokee saavansa energiaa työssään, tarkoittaa se, että henkilö saa palkintoja itse työstä.
(Liukkonen ym. 2002, 132.)
Työsuhteella on todettu olevan merkittävä vaikutus motivaatioon. Pysyvän työsuhteen puut-
tumisen, epävarmuuden, määräaikaisuuden ja projektiluonteisuuden on todettu olevan teki-
jöitä, jotka vaikuttavat motivaatioon laskevasti. Mikäli organisaatio on valmis sitoutumaan
työntekijään vain lyhytaikaisesti, vaikuttaa se laskevasti työntekijän motivaatioon sijoittaa
osaamistaan organisaatioon. (Luoma ym. 2004, 100.)
3.3 Työyhteisö ja -ilmapiiri
Työyhteisön ilmapiiriä on vaikea rajata tai kuvata, mutta se on jotain sellaista, minkä takia
yksilö on valmis ponnistelemaan jopa yli vaaditun työpanoksen. Organisaation ilmapiiri voidaan
käsittää organisaation ominaisuudeksi, joka heijastuu työntekijöiden antamissa kuvauksissa
työympäristöstään. Organisaation ilmapiiriin vaikuttavat voimakkaasti objektiiviset tekijät (or-
ganisaation koko, rakenne, kulttuuri, johtamistyyli ja toimintaa ohjaavat tavoitteet), yksi-
lölliset piirteet (koulutus, sosioekonominen asema, älykkyys, palvelusajan pituus) sekä työ-
asenteet. Työyhteisön ilmapiiri nähdään määräytyvän sekä yrityksen luonteen että yksilöiden
persoonallisten ominaisuuksien perusteella. Ilmapiiri taas puolestaan määrää sen, kuinka yksi-
löt käyttäytyvät yrityksessä. (Peltonen & Ruohotie 1992, 90-91; Ruohotie & Honka 1999, 119-
120.)
Työympäristö voi vaikuttaa yksilön käyttäytymiseen herättämällä ja säätelemällä erilaisia mo-
tiiveja. Tämä johtuu siitä, että erilaiset ympäristöt virittävät yksilötasolla erilaisia tarpeita
(toisessa organisaatiossa valtamotiivi voi nousta esiin helpommin kuin toisessa.) Vallitsevan
ilmapiirin muodostumiseen työyhteisössä vaikuttavat yksilöiden tekemät havainnot organisaa-
tiosta. Työpaikan ilmapiirillä on monitahoinen vaikutus työyhteisöissä, sillä ilmapiiri vaikuttaa
niin työmotivaatioon, työtyytyväisyyteen kuin työn tuloksiin. Ilmapiiri tyydyttää yksilön liitty-
mistarpeita, se vaikuttaa siihen kuinka palkitsevaksi yksilö kokee työnsä ja kuinka todennäköi-
senä yksilö pitää työlle asetettujen tavoitteiden saavuttamista. Hyvin oleellista työilmapiirin
kannalta on se, millä tavoin yksilöt arvostavat ja kunnioittavat toisiaan. Silloin, kun yksilö tun-
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tee saavansa osakseen arvostusta ja kunnioitusta, kun ilmapiiri on avoin ja kun työpaikalla
kaikki ottavat toiset huomioon, ilmapiiri on todennäköisesti innostava ja luovuutta edistävä.
Hyvä ilmapiiri välittää jatkuvan oppimisen, saavuttamisen ja elämysten iloa. Tällöin ilmapiiri
myös ylläpitää yksilön psyykkistä ja fyysistä terveyttä. Hyvään ilmapiiriin kuuluvat myös avoin
toverihenki työpaikalla sekä keskinäinen avuliaisuus. Työntekijöiden tulisi voida luottaa toi-
siinsa. Esimiehillä ei tulisi olla suosikkeja ja esimiesten tulisi myös tukea kaikkia työntekijöitä.
Vastuuta työilmapiiristä ei voida vastuuttaa ainoastaan esimiehille, sillä siihen osallistuvat
kaikki työyhteisössä. (Peltonen & Ruohotie 1992, 89; Ukkonen 1994, 91; Forss & Karisalmi
1996, 20; Pessi 1999, 9, 26.)
Työyhteisön ilmapiiristä puhuttaessa mainitaan usein me-henki. Me-hengestä käytetään usein
myös sanontaa puhaltaa yhteen hiileen. Me-henki työpaikalla on samaan aikaan yhteisöllisyyttä
ja itsenäisyyttä. Se on vastuuntunnetta kokonaisuudesta itsensä johtamisen ohessa. Me-henki
kasvaa tulosvastuusta sekä työpaikan sosiaalisista suhteista. Hierarkia työyhteisössä ei lisää
me-henkeä. Me-henki syntyy ja kehittyy kaikissa työntekijöissä näkymättömästi arjen työtä
tehdessä, tuloksellisesti keskustellen, pohtien, ymmärtäen ja sitoutuen. Me-henkeen sisältyy
joustavuutta ja toimintaa toisten auttamiseksi yli osastorajojen. Me-henki säilyy heikosti pelk-
kien pehmeiden arvojen avulla. Sen ylläpitämiseen tarvitaan tuloksia tehdystä työstä. (Ukko-
nen 1994, 90.)
Organisaatiossa vallitsevaa ilmapiiriä voidaan tarkastella sekä yksilötasolla (psykologinen ilma-
piiri) että ryhmätasolla. Samoin ilmapiirin vaikutuksia voidaan tarkastella yksilö- ja ryhmäkoh-
taisilla tuotoskriteereillä (esimerkiksi työsuorituksen, työtyytyväisyyden, poissaolojen ja vaih-
tuvuuden avulla). Tehtyjen tutkimuksien mukaan ei ole olemassa yhtä ja oikeaa ilmapiiriä.
Tavoiteltava ilmapiiri on riippuvainen organisaation toimintaa ohjaavista tavoitteista. Suori-
tusmotivaatiota herättävän ilmapiirin uskotaan olevan paras silloin, kun tavoitteena on korkea
tuottavuus. Liittymismotivaatiota herättävä organisaatio taas turvaa parhaiten korkean työtyy-
tyväisyyden. Suoritusmotivaatiota herättävälle ilmapiirille on tyypillistä henkilökohtaisen vas-
tuun korostaminen, laskelmoitujen riskien ja aloitteellisuuden salliminen, tunnustuksen anta-
minen, palkitseminen työsuoritusten perusteella sekä yksilön tunne menestyvään ryhmään kuu-
lumisesta. Liittymismotivaatiota synnyttää taas puolestaan organisaatio, jolle tyypillistä on
läheisten ja lämpimien henkilösuhteiden suosiminen, tuen ja rohkaisun antaminen, kohtalaisen
vapauden salliminen sekä yksilön tunne työryhmän hyväksyttynä jäsenenä olemisesta.  (Pelto-
nen & Ruohotie 1992, 91-93; Ruohotie & Honka 1999, 120.)
Tutkimuksien mukaan henkilöstön työhalukkuutta määräävät lähinnä työn kannustearvo (työn
mielekkyys) ja missä määrin työ tuottaa onnistumisen kokemuksia (sisäinen palaute). Toiseksi
työhalukkuuteen vaikuttaa suoritusorientoitunut ilmapiiri työyhteisössä (tieto työn tuloksista)
ja miten tehokkaaksi ja oikeudenmukaiseksi organisaation käytössä oleva palkkiojärjestelmä
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koetaan. Lisäksi työhalukkuutta määrää ihmiskeskeinen ilmapiiri, eli se miten hyvin ihmisten
välinen yhteistyö ja sisäinen tiedotus toimivat työyhteisössä. Edellä mainitut tekijät vaikutta-
vat myös organisaatiosidonnaisuuden tavoittelussa. Henkilöstön sidonnaisuus organisaatioon
osoittaa sen, missä määrin työyhteisössä työskentelevät henkilöt hyväksyvät organisaation ta-
voitteet, arvostavat organisaation jäsenyyttä ja haluavat ponnistella yrityksen menestymisen
puolesta. Keskeisenä tavoitteena pidetäänkin usein asenteellista sidonnaisuutta. (Peltonen &
Ruohotie 1992, 92-93.)
3.4 Esimiestyö
Esimiehen johtamistapa ja sen tehokkuus vaikuttavat voimakkaasti henkilöstön motivaatioon,
siihen kuinka henkilöstö motivoituu tehtävistään ja millaisia tuloksia organisaatiossa saavute-
taan. Johtamistyylin tulisi olla riippuvainen vallitsevasta tilanteesta. Tehokas esimies osaa
mukauttaa johtamistyylinsä alaistensa tarpeiden ja tilanteiden vaatimusten mukaiseksi. Esi-
miehen tulee tunnistaa motivoivat tekijät omassa työyhteisössä ja hänen tulee pyrkiä otta-
maan työntekijät huomioon sekä yksilöinä että yhteisönä. Oleellista on myös ottaa huomioon
työtehtävien, yksilöiden ja työryhmien erot. Mitä paremmin esimies onnistuu edellä maini-
tussa, sitä tehokkaammin hän pystyy saavuttamaan henkilökohtaiset tavoitteensa ja organi-
saation tavoitteet. Motivoinnin kannalta kyse on siis siitä, kuinka hyvin esimiehen johtamis-
tyyli soveltuu alaisten tarpeisiin ja odotuksiin. Jos ristiriitaa ei ole, alainen kunnioittaa esi-
miestään ja tekee hänen kanssaan mielellään yhteistyötä. Kun esimiehen pyrkimykset ovat
sopusoinnussa yksilön omien tavoitteiden kanssa, alainen tekee työnsä, koska haluaa ja koska
kokee työnsä palkitsevana. Tehokkaan johtamisen tarkoitus on luoda edellytykset sille, että
alainen voi oman toimintansa kautta saavuttaa myös omat tavoitteensa. Motivoiva johtamis-
tyyli perustuu selkeisiin tavoitteisiin, suoraan viestintään ja osallistumiseen (Peltonen & Ruo-
hotie 1987, 63; Hagemann 1991, 114; Peltonen & Ruohotie 1992, 211.)
Esimiehen on mahdollista vaikuttaa työntekijöiden työmotivaatioon ja hyvinvointiin hyvin pie-
nillä ja yksinkertaisilla asioilla. Aito kiinnostus työntekijän hyvinvoinnista, halu kuunnella työ-
ympäristöön liittyviä ja henkilökohtaisia huolia, yhtiön menettelytavoissa joustaminen mah-
dollisuuksien mukaan sekä kiitos aiheen ilmetessä ovat tekijöitä, joiden avulla voidaan tehok-
kaasti vaikuttaa työntekijöiden motivaatioon. Edellä mainitut keinot eivät vaadi yritykseltä
rahallista panostusta, mutta ne ovat toimivia. (Timpe 1989, 106.)
27
3.4.1 Viestintä
Työntekijät haluavat tietää, mitä johto ja esimiehet heiltä odottavat, mitä heidän odotetaan
tekevän ja miksi sekä onko jotain heidän työhönsä vaikuttavaa tekeillä. Viestinnän tulisi olla
avointa, mikä tarkoittaa että tiedon tulisi virrata vapaasti ylhäältä alas ja alhaalta ylös joka
suuntaan koko organisaatiossa. Avoimeen viestintään tarvitaan luottamuksellinen ilmapiiri.
Avoin viestintä osoittaa, että ihmiset ovat kiinnostuneita toisistaan, ottavat toisensa huomi-
oon ja osoittavat kunnioittavansa toisiaan. Johdolla on tärkeä tehtävä tiedon vapaan kulun
varmistamisessa yrityksen sisällä ja esimies toimii tässä esimerkkinä. Esimiehen omat asen-
teet ja julkinen käyttäytyminen osoittavat henkilöstölle, uskalletaanko häneen suhtautua
avoimesti. Tästä syystä on erittäin tärkeää, että esimiehen sanat ja teot eivät ole ristiriidassa
keskenään. (Hagemann 1991, 51-52.)
Epävarmuus on otollista maaperää huhuille. Mitä enemmän epävarmuutta esiintyy, sitä alhai-
semmaksi jää tuottavuus, kun henkilöstö haaskaa aikaa ja voimavaroja pohtiessaan ja yrittä-
essään saada asioita selville. Työntekijöiden pitäminen ajan tasalla ei tapahdu kertaheitolla.
Esimerkiksi yksi tiedotuskierros yrityksen tavoitteista ei riitä. Tiedon tulee virrata jatkuvasti
ja työntekijöitä tulisi rohkaista ajattelemaan samalla tavalla yrityksen johdon kanssa. Työn-
tekijät tulisi myös ottaa mukaan keskusteluun. Esimiehen tulee olla avoin toisille ihmisille ja
kuunnella heidän ideoitaan ja mielipiteitään. Jos esimies pystyy osoittamaan työntekijöille
olevansa vastaanottavainen heidän ajatuksilleen, on paljon todennäköisempää, että työnte-
kijät ovat halukkaita kuulemaan esimiehensä ajatuksia ja pitämään hänet ajan tasalla asi-
oista, jotka hänen tulee tietää. Hyvän kommunikaation avulla saadaan ihmiset innostumaan.
Kommunikaation avulla hyvät ideat on mahdollista muuttaa toiminnaksi ja sen avulla kaikki
saadaan aikaan. (Hagemann 1991, 55; Leskelä 2001, 37-41.)
3.4.2 Palaute
Palautteella tarkoitetaan työntekijän saamaa tietoa omasta käyttäytymisestä. Työntekijät
haluavat saada tietoa siitä, kuinka he työssään edistyvät. Työntekijät kokevat työssä voimak-
kaasti innostaviksi tekijöiksi tulokset, onnistumiset ja palautteen. Palaute hyvin tehdystä
työstä on motivaation kulmakivi ja esimieheltä saatu palaute hyvin tehdystä työstä vaikuttaa
suotuisasti työntekijän työmotivaatioon. Palaute rohkaisee työntekijää myös usein tekemään
enemmän. Palautteen avulla vastaanottajalle voidaan tiedottaa palkkioista ja rangaistuksista,
sekä siitä kuinka hänen tulisi toimia. Palautteen avulla työntekijä saa myös informaatiota suo-
rituksen tehokkuudesta ja mahdollisuuden nähdä oman työnsä tulokset. Motivaation kannalta
sekä positiivinen että negatiivinen palaute ovat tärkeitä, sillä palautteen avulla tunnistetaan
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nykytilan vahvuudet ja heikkoudet. Työntekijälle annettavan negatiivisen palautteen tulisi
aina liittyä itse suoritukseen, rooliin tai ympäristöön kohdistuvana, eikä palaute saisi liittyä
työntekijän persoonallisuuteen. Rakentavasti annettu kritiikki voi kannustaa työntekijää ke-
hittämään taitojaan ja tarttumaan töihinsä entistä tehokkaammin. Negatiivinen palaute, joka
annetaan rohkaisevassa muodossa auttaa työntekijää oppimaan virheistään ilman, että työn-
tekijän motivaatio laskee. (Hagemann 1991, 66; Ruohotie & Honka 1999, 88; Luoma, ym.
2004, 81; Liukkonen ym. 2006, 78.)
Palaute toimii tehokkaasti silloin, kun työntekijän mielestä esimiehellä on riittävästi asiantun-
temusta ja kun työntekijä luottaa esimieheensä. On myös todettu, että mitä enemmän työn-
tekijät olettavat esimiehellä olevan valtaa säädellä palkkioita ja rangaistuksia, sitä todennä-
köisempää on, että työntekijät pyrkivät reagoimaan saamansa palautteen mukaisesti. Työnte-
kijän tulee myös pystyä tulkitsemaan se, että palaute liittyy hänen omaan suoritukseensa.
Usein palautetta annetaan liian myöhään. (Ruohotie & Honka 1999, 88.)
Erityisesti kehityskeskustelut ovat tilanteita, joissa työntekijät saavat palautetta esimiehel-
tään. Ei kuitenkaan riitä, että työntekijät saavat palautetta kerran tai kaksi vuodessa, vaan
palautteen tulisi olla arkipäivää esimiehen ja työntekijöiden välisessä vuorovaikutuksessa. Sen
lisäksi, että työntekijät tarvitsevat palautetta esimieheltään, toivovat he saavansa palautetta
myös työkavereiltaan ja asiakkailta. Työntekijät toivovat esimieheltään palautteen lisäksi
myös kannustusta ja tukea, kun tuntevat sitä tarvitsevansa. Esimiehen tulee olla aidosti kiin-
nostunut työntekijöistä ja heidän hyvinvoinnistaan. (Hagemann 1991, 82.)
Palautteen antaminen on tapa osoittaa kiinnostusta. Kun esimies osoittaa olevansa kiinnostu-
nut alaisestaan palautetta antamalla, lisää se työntekijän omanarvontuntoa ja rohkaisee
työntekijää työskentelemään sen luottamuksen arvoisesti, jota esimies hänelle osoittaa, Esi-
mieheltä saatu palaute saa työntekijän tuntemaan, että hänen työpanoksensa on tärkeä yri-
tykselle ja että esimies arvostaa hänen työtään. (Timpe 1989, 37, 276; Hagemann 1991, 65.)
3.4.3 Työn organisointi
Työn organisointiin liittyvät hyvät käytännöt liittyvät lähinnä työntekijöiden vaikutusmahdolli-
suuksiin, vapauteen ja selkeään vastuiden ja tavoitteiden määrittelyyn. Hyvänä toimintata-
pana voidaan pitää sitä, että työntekijät itse voivat osallistua oman työnsä tavoitteiden aset-
teluun ja että jokaisella työntekijällä on riittävät toimintavapaudet työnsä suorittamiseksi.
Monet työntekijät kokevat positiivisena ja mielekkäänä työtehtävien jakamisen ryhmässä.
Usein työntekijät kokevat motivoivaksi vastuualueiden laajentamisen niin, ettei työtä ole pil-
kottu liian pieniin osiin. (Luoma ym. 2004, 34.)
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Haasteet töiden organisoinnin kannalta liittyvät usein vastuualueisiin. Haasteena ovat esimer-
kiksi epäselvät työnkuvat, epämääräinen tehtävien määrittäminen, joka ei perustu kaikkien
tiedossa oleviin kriteereihin sekä harmaat alueet, joihin sisältyvien tehtävien hoitovastuita ei
ole määritelty lainkaan. Harmaiden alueiden osalta käy usein niin, että kaikkein tunnollisim-
mat työntekijät hoitavat nämä tehtävät ja saattavat kuormittua liikaa.  Töiden organisointiin
liittyvä haaste on myös epärealistiset aikataulut, joita ei ole mahdollisuutta noudattaa. (Luo-
ma, ym. 2004, 34.)
3.5 Palkitseminen
Palkitsemisella on merkittävä rooli organisaation johtamisjärjestelmässä ja palkitsemiseen
liittyy aina tiettyä tavoitteellisuutta ja pyrkimystä toiminnan aktiiviseen suuntaamiseen. Pal-
kitsemisen kannalta on tärkeää, että molemmat sekä työntekijä että yritys hyötyvät palkit-
semisesta. Palkitsemisen tarkoituksena on välittää työntekijöille tietoa siitä, mitä ja miten
yritys toivoo heidän toimivan. Palkitsemisen avulla organisaatio välittää tietoa myös siitä,
kuinka työntekijä on työssään onnistunut. Kun työntekijä tekee oikeita asioita, oikealla ta-
valla yrityksen näkökulmasta katsottuna, niin yritys antaa vastineeksi työntekijälle merkitse-
viä asioita. Kannusteilla voidaan vaikuttaa siihen, kuinka innokkaasti työntekijät pyrkivät ta-
voitteisiin. Onnistuessaan palkitseminen lisää yksilön motivaatiota ja poistaa motivoitumisen
esteitä. (Ruohotie & Honka 1999, 45; Luoma ym. 2004, 34, 36.)
Palkitsemisen määritelmä on haastava, mutta palkitseminen voidaan kuvata vaihtosuhteeksi
työntekijän ja yrityksen välillä. Työntekijä antaa työpanoksensa yritykselle ja saa vastineeksi
yritykseltä erilaisia asioita, kuten palkkaa, palkkioita, etuja, palautetta työstä tai esimerkiksi
mahdollisuuden kehittää omaa osaamistaan. Organisaation ja työntekijän välistä vaihtosuh-
detta nimitetään myös psykologiseksi sopimukseksi. Psykologinen sopimus on yksilöllinen ja
julkilausumaton. Kun yksilö kokee psykologisen sopimuksen olevan kunnossa, hän on valmis
ponnistelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi ja kehittämään työtään. (Luoma ym. 2004, 34;
Rantamäki, Kauhanen & Kolari 2006, 15-16.)
Jotta palkitseminen toimisi, tulee molempien näkökulmien, niin yksikön motivaationäkökulma
kuin myös organisaation tarve toiminnan ohjaamiseen ottaa huomioon. Silloin, kun palkitse-
minen sidotaan samanaikaisesti yksilöiden osaamiseen ja henkilökohtaisiin taitoihin sekä or-
ganisaation yhteisiin tavoitteisiin ja strategiaan, on mahdollista vaikuttaa yksilöiden kehitty-
miseen ja käyttäytymiseen organisaation kannalta edulliseen suuntaan. Tällä tavalla palkit-
seminen vastaa paremmin yksilön markkina-arvoa ja edistää organisaation tavoitteiden toteu-
tumista. Jos palkitseminen sidotaan yksittäisten tehtävien lisäksi laajemmin yksilön osaami-
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seen ja taitoihin voidaan yksilöitä palkita paremmin erinomaisista suorituksista. (Luoma ym.
2004, 34-35.)
Puhuttaessa kokonaispalkitsemisesta tarkoitetaan kaikkia niitä palkitsemisen muotoja, joita
organisaatiolla on käytössään työntekijöiden työn ohjaamiseksi ja motivaation ylläpitämiseksi
tai vahvistamiseksi. Tämän ajattelutavan mukaan palkitsemisen kokonaisuuteen voi liittyä
aineellisia, välillisesti aineellisia ja kokonaan aineettomia palkitsemisen muotoja. Kokonais-
palkitsemiseen liittyen on kuitenkin syytä muistaa, että hyvin erilaiset asiat voivat olla yksi-
löille merkityksellisiä ja palkitsevia. Kaikessa palkitsemiseen liittyvässä tulisikin aina ottaa
huomioon se, että henkilökunta koostuu yksilöistä, jotka ajattelevat yksilöllisesti ja joista
jokaisella on oma henkilökohtainen arvomaailmansa. Se, mikä sopii toiselle, saattaa aiheuttaa
toiselle hankaluuksia oman itsensä tai työyhteisön kanssa, mahdollisesti jopa ristiriitaisia tun-
teita palkitsemisen oikeutuksesta. (Gustafsson & Jokinen 1997, 124; Luoma ym. 2004, 36-37.)
Eri palkitsemismuodoilla on kokonaispalkitsemisessa erilainen toimintalogiikka ja erilainen
kytkentä työntekijöiden motivaatioon. Palkitsemismuodot, jotka liittyvät erityisesti ulkoiseen
motivaatioon ovat esimerkiksi palkka, tulosperusteiset palkkiojärjestelmät ja erikoispalkkiot.
Sisäiseen palkitsemiseen liittyviin palkitsemismuotoihin taas liitetään esimerkiksi mahdollisuus
kehittää osaamista ja mahdollisuus hyvään vuorovaikutukseen organisaatiossa. Sisäiseen ja
ulkoiseen motivaatioon vaikuttavien palkkioiden erottaminen on tärkeää, sillä ne vaikuttavat
eri tavalla. Silloin kun työ itsessään tuottaa sisäisiä palkkioita, yksilö nauttii työn tekemisestä
ja voi työskennellä pitkään näiden palkkioiden varassa. Silloin, kun työ ei palkitse sisäisesti on
motivaation kannalta välttämätöntä käyttää ulkoisia palkkioita, jotta olisi mahdollista saada
aikaan haluttua toimintaa.  (Ruohotie & Honka 1999, 49; Luoma ym. 2004, 36-37.)
Kokonaispalkitsemiseen (kuva 6.) kuuluu aineellista ja aineetonta palkitsemista. Aineelliseen
palkitsemiseen kuuluvat rahalliset palkitsemisen muodot ja rahassa selkeästi mitattavat edut.
Aineellista palkitsemista ovat esimerkiksi kiinteä palkka, erilaiset palkan lisät, tulospalkkiot
ja yksittäiset erikoispalkkiot (kertaluonteiset erikoispalkkiot ja tavaralahjat). Aineettomaan
palkitsemiseen kuuluvat ei-materiaaliset palkitsemisen keinot, kuten kannustus, kiitos ja ar-
vostus. Aineeton palkitseminen liittyy kiinteästi yksilön tunnekokemuksiin, jotka ovat lähinnä
seurausta aineellisesta ja välillisesti aineellisesta palkitsemisesta. Aineettomilla palkitsemis-
tavoilla on selkeä yhteys yksilön sisäiseen motivaatioon. (Luoma ym. 2004, 38, 43.)
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Mahdollisuus palaut-
teeseen ja merkityk-
sellisyyteen organi-
saatiossa
Mahdollisuus kehitty-
miseen ja oppimiseen
Mahdollisuus etene-
miseen/
haasteet
Mahdollisuus turvalli-
seen työsuhteeseen,
työn ja vapaa-ajan
järjestelyt
Palautejärjestelmät/
Osallistumisprosessit
(Palaute esimieheltä,
alaiselta ja kollegalta,
vaikuttamis-
mahdollisuudet)
Koulutus ja kehitty-
minen
(kurssit, seminaarit,
valmennusohjelmat,
työssä oppiminen)
Työuralla eteneminen
(vastuiden kehittymi-
nen, urasuunnittelu,
urapolut)
Työsuhde ja työn or-
ganisointi
(työsuhteen pysyvyys,
työajan järjestelyt,
lomat)
?
Kertaluon-
teiset eri-
kois-palkkiot
Tulosperus-
teiset palk-
kiot
Kiinteä
palkka (teh-
tävä perus-
teinen)
Edut
Henkilökoht.
palkka/lisät
Kuva 6: Palkitsemisen kokonaisuus (Luoma ym. 2004, 38).
Jako aineellisen ja aineettoman palkitsemisen välillä ei kuitenkaan ole selkeä ja yksiselittei-
nen, koska monet aineettomat palkitsemisen muodot ovat välillisesti aineellisia, kuten esi-
merkiksi koulutus- ja valmennusohjelmat sekä urakehitys. Välillisesti aineellinen palkitsemi-
nen ei sellaisenaan sisällä aineellisia palkkioita, mutta välillisesti aineelliselle palkitsemiselle
tyypillistä on, että se johtaa aineelliseen palkitsemiseen. Esimerkiksi urakehitys johtaa yleen-
sä tehtävien uudelleen määrittelyyn ja tätä kautta myös parempaan palkkaan. Tyypillisesti
välillisesti aineellinen palkitseminen vaatii myös organisaatiolta aineellisten resurssien sijoit-
tamista esimerkiksi koulutus- ja valmennusohjelmiin. Välillisesti aineelliseen palkitsemiseen
katsotaan kuuluvan myös palautteeseen liittyvät prosessit (kehitys- ja tuloskeskustelut, sään-
nöllinen palaute esimieheltä) sekä työsuhteeseen liittyvät prosessit ja käytännöt (työn ja va-
paa-ajan yhteensovittamisen pelisäännöt, työn ja loman järjestelyt ja joustavat työajat).
(Luoma ym. 2004, 38, 40.)
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Palkka
Palkkaa pidetään usein yhtenä tärkeimmistä työntekijän motivaatioon vaikuttavista tekijöistä
(Viitala 2003, 287). Palkan motivoiva vaikutus perustuu siihen, että palkka tyydyttää useita
yksilön perustarpeita ja turvallisuuden tarvetta. Palkka voi tyydyttää myös yksilön arvostuk-
sen tarvetta, mikä perustuu siihen, että mitä suurempi palkka on, sitä arvokkaammaksi työn-
tekijä kokee oman työpanoksensa. Mikäli palkka sidotaan suoritukseen, voi palkka tyydyttää
myös yksilön suoriutumisen tarpeita. Vähäisin merkitys palkalla on itsensä kehittämisen ja
yhteenkuuluvuuden tarpeiden kannalta. (Peltonen & Ruohotie 1992, 39; Ruohotie & Honka
1999, 57-58; Viitala 2003, 288.)
Palkan merkitys motivoivana tekijänä on kuitenkin ongelmallinen, koska työntekijä ei lähes-
kään aina motivoidu saamastaan palkasta. Työntekijä, joka kokee saavansa työstään huonoa
palkkaa, ei todennäköisesti motivoidu antamaan työssään parastaan, vaan saattaa odottaa
mahdollisuutta vaihtaa työpaikkaa. Kuitenkin on syytä huomata se, että huonosta palkasta
huolimatta löytyy myös sellaisia työntekijöitä, joilla on vahva sisäinen tarve suorittaa työnsä
mahdollisimman hyvin ja tunnollisesti. Palkan merkitys kannustimena vaihtelee yksilöiden
välillä, mikä johtuu muun muassa eroavaisuuksista yksilöiden sisäistämissä arvoissa, varalli-
suudessa ja taloudellisissa tarpeissa. Palkankorotuksellakaan ei ole todettu aina olevan moti-
vaatiota lisäävää vaikutusta, sillä palkankorotus ei juuri vaikuta sellaisen työntekijän moti-
vaatioon, joka kokee saavansa riittävästi palkkaa. Mikäli palkankorotus kuitenkin lisäisi yksilön
työmotivaatiota, olisi sen vaikutus todennäköisesti kuitenkin vain tilapäistä, sillä palkankoro-
tukseen totutaan nopeasti ja sitä aletaan pitää itsestään selvyytenä. Palkankorotuksen moti-
voivan vaikutuksen on arvioitu kestävän vain noin puoli vuotta. Yksilöt kokevat palkan usein
hyvin henkilökohtaiseksi asiaksi, sillä palkka on tietyllä tapaa tiivistelmä koko työntekijän
urasta. Palkkaan kajoaminen (palkan nostaminen tai laskeminen) merkitsee samalla puuttu-
mista myös työntekijän omanarvontuntoon. (Hagemann 1991, 44; Peltonen & Ruohotie 1992,
39; Ruohotie & Honka 1999, 57; Viitala 2003, 287-288.)
4 Työmotivaatiotutkimus Alajärven Osuuspankissa
Tehtävänä oli suunnitella ja toteuttaa työmotivaatiotutkimus Alajärven Osuuspankissa. Tarkoi-
tuksena oli selvittää tutkimuksen avulla ovatko Alajärven osuuspankin työntekijät motivoitu-
neita työhönsä tällä hetkellä, mitkä tekijät heitä erityisesti motivoivat ja löytyykö työpaikalta
mahdollisesti sellaisia tekijöitä, mitkä heikentävät työntekijöiden motivaatiota työtä kohtaan.
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4.1 Kohdeyritys: Alajärven Osuuspankki
OP-Pohjola-ryhmä on Suomen suurin finanssiryhmä. Ryhmän muodostavat itsenäiset osuuspan-
kit ja ryhmän keskusyhteisö OP-Keskus osk tytär- ja lähiyhteisöineen, joista suurin on ryhmän
pörssinoteerattu osa Pohjola Pankki Oyj.  Osuustoiminnallisuus on OP-Pohjola-ryhmän aat-
teellinen pohja. OP-Pohjola-ryhmä tarjoaa pankki-, sijoitus- ja vakuutuspalveluja sekä yksi-
tyis- että yritys- ja yhteisöasiakkaille. Ryhmän perustehtäväksi on määritelty omistajajäsen-
ten, asiakkaiden ja toimintaympäristön kestävän taloudellisen menestyksen, hyvinvoinnin se-
kä turvallisuuden edistäminen. Finanssiryhmällä on Suomessa yli neljä miljoonaa asiakasta.
Asiakkaista lähes kolmannes (yli 1,2 miljoonaa) on samalla osuuspankkien omistajajäseniä.
Pohjolalla on toimintaa myös Baltian maissa, joissa on yhteensä yli 200 000 asiakasta. OP-
Pohjola-ryhmällä on toimipaikkoja Suomessa yhteensä noin 630, joissa työskentelee yli 12 000
henkilöä. Ryhmän tase vuoden 2007 tilinpäätöstietojen mukaan oli 65,7 miljardia euroa.  (OP-
Pohjola –ryhmä lyhyesti 2008.)
OP-Pohjola-ryhmään kuuluvat osuuspankit ovat itsenäisiä talletuspankkeja, jotka harjoittavat
paikallista vähittäispankkitoimintaa.  Osuuspankit tarjoavat alueellansa palveluja kotitalouk-
sille, pk-yritysasiakkaille, maa- ja metsätalousasiakkaille sekä julkiselle sektorille. Osuus-
pankkeja on Suomessa yhteensä 229 ja niiden toimialue kattaa lähes koko maan. Osuuspank-
kien palveluksessa on yli 6 600 työntekijää. Yritysmuodoltaan osuuspankit ovat osuuskuntia.
(Osuuspankkien toiminta 2008.)
Alajärven Osuuspankki on yksi itsenäisistä OP-Pohjola-ryhmään kuuluvista osuuspankeista. Se
on vakavarainen ja alueensa johtava pankki sekä asiakasosuudella että yrityskuvalla mitat-
tuna. Pankki tarjoaa yksityis- ja yritysasiakkaille sijoitus-, rahoitus- ja maksuliikepalveluja.
Palveluvalikoimaan kuuluvat lisäksi lainopilliset palvelut sekä vakuutuspalvelut. Pankilla on
asiakkaita yli 14 000 ja sen asiakasmäärä on kasvanut joka vuosi. Alajärven Osuuspankkiin
kuuluvat konttorit sijaitsevat Alajärvellä ja Soinissa. Alajärvellä sijaitseva konttori on pankin
pääkonttori. (Alajärven osuuspankki tänään 2008.)
4.2 Kohdejoukon kuvaus
Alajärven Osuuspankin henkilöstö koostuu 21 työntekijästä. Työntekijöistä 15 työskentelee
Alajärven konttorissa ja kuusi Soinin sivukonttorissa.  Yrityksen henkilökunta koostuu pääasi-
assa naisista. Kohderyhmän henkilöt työskentelevät pankissa eri osaamisalueiden, kuten päi-
vittäispankkipalveluiden ja sijoitus- ja rahoitusasioiden parissa. Lisäksi osaamisalueiden sisällä
löytyy eri vaativuustason tehtäviä (esimerkiksi neuvoja-, asiantuntija ja päällikkötason tehtä-
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vät). Kohderyhmään kuuluvilla henkilöillä on hyvin erilainen määrä kertyneitä työkokemus-
vuosia yrityksen palveluksessa.
4.3 Tutkimusongelmat
Ensimmäinen pääongelma, johon tutkimuksen avulla pyritään löytämään vastauksia on: miten
motivoituneita Alajärven osuuspankin työntekijät ovat työhönsä tällä hetkellä? Pääongelman
avulla pyritään selvittämään Alajärven osuuspankin henkilökunnan motivaation taso. Ensim-
mäisen pääongelman lisäksi on luotu viisi alaongelmaa, joiden avulla pyritään saamaan tietoa
aihealueittain pääongelman selvittämiseksi. Nämä viisi alaongelmaa ovat: millainen on työnte-
kijöiden sisäisen motivaation taso, miten työ itsessään koetaan motivoivana tekijänä, miten
työyhteisö vaikuttaa työntekijöiden motivaatioon, miten työntekijät kokevat esimiestyön työ-
motivaatioon vaikuttavana tekijänä ja kokevatko työntekijät palkitsemisen nykyisellään moti-
voivaksi?
Tutkimuksen toinen pääongelma on: mitkä ovat mahdolliset kehittämiskohteet, joita paranta-
malla olisi mahdollista vaikuttaa suotuisasti työntekijöiden työmotivaatioon? Tämän pääon-
gelman tueksi on luotu viisi alaongelmaa, jotka ovat: mitkä ovat sisäisiin motivaatiotekijöihin
liittyvät kehittämiskohteet, joihin tulisi (ja joihin on mahdollista) vaikuttaa, mitkä ovat kehit-
tämiskohteet itse työn osalta, mitkä ovat kehittämiskohteet työyhteisöön liittyen, mihin asioi-
hin esimiestyössä tulisi kiinnittää huomiota jatkossa ja tarvitaanko palkitsemiseen muutoksia,
jotta sillä olisi parempi vaikutus motivoivana tekijänä?
Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella ja tutkia sitä, miten yrityksessä työskentelevät hen-
kilöt kokevat työnsä mielekkyyden ja tehtävien haasteellisuuden, kokeeko henkilöstö työyhtei-
sön ilmapiirin avoimeksi ja kannustavaksi, saako henkilöstö riittävästi tukea ja palautetta esi-
mieheltään ja koetaanko esimiestyö oikeudenmukaiseksi ja kannustavaksi. Edellä mainittuja
tekijöitä tarkastellaan työmotivaatioon vaikuttavina tekijöinä. Tarkoituksena on myös tarkas-
tella sitä, miten palkitsemista voitaisiin kehittää motivoivammaksi. Lisäksi tavoitteena on tar-
kastella, ovatko työntekijöiden persoonallisuus tai luonteen piirteet sopusoinnussa työn ja sen
vaatimusten kanssa.
Tutkimuksen toimeksiantajaa kiinnostivat seuraavat seikat: eroavatko eri tehtävissä (asiakas-
neuvojat, sijoitus- ja rahoitusneuvojat, asiantuntijat/päälliköt) työskentelevien henkilöiden
työmotivaatiot toisistaan sekä se, mitä ovat ne motivaatioon vaikuttavat tekijät, jotka erityi-
sesti heikentävät työmotivaatiota. Toimeksiantaja oli kiinnostunut myös siitä, millainen vaiku-
tus henkilöiden työkokemusvuosilla on heidän työmotivaatioonsa ja millä tavoin henkilöstön
työmotivaatio eroaa Alajärven ja Soinin konttoreiden välillä.
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Työmotivaatiotutkimuksen tavoitteena oli, että tutkimustuloksista olisi hyötyä pankin johto-
ryhmälle, joka tutkimustulokset saatuaan voisi pyrkiä vaikuttamaan sellaisiin työmotivaatioon
vaikuttaviin tekijöihin, jotka heikentävät henkilöstön motivaatiota. Siinäkin tapauksessa, että
motivaatiotutkimuksen tulokset osoittaisivat motivaatioon liittyvien, tutkittavien tekijöiden
olevan hyvällä mallilla, niin hyvääkin voi ja kannattaa parantaa.
4.4 Tutkimuksen toteutus
Tutkimus oli luonteeltaan kokonaistutkimus, sillä tutkimuksen kohderyhmäksi oli valittu koko
Alajärven Osuuspankin henkilökunta. Ainoastaan pankin johtoryhmän jäsenet oli rajattu tut-
kimuksen kohdejoukon ulkopuolelle. Tutkimus toteutettiin paperisella kyselylomakkeella (liite
2). Paperiseen kyselylomakkeen käyttämiseen päädyttiin yhdessä toimeksiantajan kanssa.
Päätös perustui pitkään välimatkaan tutkimuksen tekijän ja kohdeyrityksen välillä, tutkimuk-
sen toteuttamiseen varattuun aikaan sekä aikataulukysymyksiin. Perusteluna kyselylomakkeen
käyttämiselle oli myös se, että tarkoituksena oli toteuttaa kokonaistutkimus, johon kyselylo-
make soveltui hyvin.
Koska työmotivaatiotutkimuksen tarkoituksena oli tutkia, miten työntekijöiden työmotivaatiot
eroavat konttoreiden välillä, löytyykö työmotivaatiossa eroavaisuuksia eri työtehtävissä työs-
kentelevien työntekijöiden välillä sekä miten työkokemusvuodet vaikuttavat työntekijöiden
työmotivaatioon, päädyttiin tutkimuksen taustamuuttujina käyttämään työtehtävää, työko-
kemusvuosia sekä työskentelykonttoria.
Tutkimusmenetelmänä tutkimuksessa käytettiin kvantitatiivista eli määrään perustuvaa tut-
kimusmenetelmää, koska ilmiötä pyrittiin kuvaamaan numeerisen tiedon pohjalta. Kvantita-
tiivisella tutkimuksella pyritään selvittämään lukumääriin ja prosenttiosuuksiin liittyviä kysy-
myksiä sekä eri asioiden välisiä riippuvuuksia tai tapahtuneita muutoksia tutkittavassa ilmi-
össä. Tyypillisiä kvantitatiivisen tutkimuksen piirteitä ovat esimerkiksi kovuus, jäykkyys, ob-
jektiivisuus ja yleispätevyys (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2004, 123). Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa käytettävät tiedot voidaan hankkia tilastoista, rekistereistä, tietokannoista tai
itse keräämällä. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyksiin: miten moni, miten paljon, mi-
ten usein, ja miten tärkeä jokin asia on. (Heikkilä 2004, 16-17.)
Tässä tutkimuksessa pääpaino oli kvantitatiivisessa tutkimuksessa, mutta tutkimus oli luon-
teeltaan osittain myös kvalitatiivinen kyselylomakkeen avoimista kysymyksistä johtuen. Kvali-
tatiivinen eli laadullinen tutkimus on kyseessä silloin, kun tarkoituksena on analysoida jotakin
ilmiötä mahdollisimman tarkasti. Tyypillisiä kvalitatiivisen tutkimuksen piirteitä ovat esimer-
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kiksi pehmeys, joustavuus ja subjektiivisuus (Hirsjärvi ym. 2004, 123). Kvalitatiivinen tutkimus
vastaa kysymyksiin: miksi, miten ja millainen. (Heikkilä 2004, 16-17.)
Toteutettua tutkimusta kutsutaan survey-tutkimukseksi. Survey-tutkimuksella tarkoitetaan
suunnitelmallista kysely- tai haastattelututkimusta, jonka aineisto kerätään useimmiten tut-
kimuslomaketta käyttäen. Kerätyn aineiston avulla pyritään kuvailemaan, vertailemaan ja
selittämään tutkittavia ilmiöitä. Survey-tutkimuksen avulla kerättyä aineistoa käsitellään
yleensä kvantitatiivisesti. (Hirsjärvi ym. 2004, 122; Heikkilä 2004, 19.)
4.5 Kyselylomake
Tiedonhankintavälineenä tutkimuksessa käytettiin paperista kyselylomaketta. Kyselylomake
sisälsi monivalintaväittämiä sekä kaksi avointa kysymystä. Kyselyn väittämät liittyivät sisäisiin
motivaatiotekijöihin, työhön itseensä, työyhteisöön, esimiestyöhön sekä palkitsemiseen.
Avoimissa kysymyksissä vastaajia pyydettiin kertomaan kolme tekijää, jotka lisäävät heidän
työmotivaatiotaan ja kolme tekijää, jotka heikentävät heidän työmotivaatiotaan.
Kyselylomakkeet postitettiin, saatteen (liite 1) ja palautuskuoren kanssa toimeksiantajalle
perjantaina 28.11.2008. Henkilökunta vastasi kyselyyn viikolla 49 pidetyn aamupalaverin yh-
teydessä. Vastattuaan kyselyyn henkilöt sulkivat kyselylomakkeensa kyselyn mukana saa-
maansa vastauskuoreen. Alajärven ja Soinin konttoreiden esimiehet keräsivät vastauskuoret
palaverin päätyttyä ja postittivat ne minulle keskitetysti. Vastaukset palautuivat minulle
3.12.2008. Kyselyyn vastasivat kaikki kohdejoukkoon kuuluneet 21 henkilöä (N=21), jolloin
tutkimuksen vastausprosentiksi muodostui sata.
4.6 Aineiston käsittely ja analysointi
Kyselylomakkeen avulla hankitut tiedot koottiin havaintomatriisiksi (datatiedosto) Excel–tau-
lukkolaskentaohjelmaan, jonka jälkeen tietoja oli mahdollista käsitellä yksityiskohtaisemmin
ja syvällisemmin. Avoimien kysymyksien vastaukset koottiin omaksi dokumentiksi (liite 4),
Word-tekstinkäsittelyohjelmalla.
Havaintomatriisiin tiedot koottiin niin, että vaakatasossa olivat kysymykset järjestyksessä 1-
53 ja tämän jälkeen taustamuuttujat (konttori, työtehtävä ja työkokemusvuodet). Pysty-
tasossa olivat vastaukset vastaajittain 1-21. Havaintomatriisin avulla muodostettiin pylväsdia-
grammit pankkitason tuloksista jokaisen väittämän osalta (liite 3).
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Tutkimustuloksissa tarkastellaan tarkemmin väittämiä, joiden tuloksissa havaittiin esiintyvän
eniten hajontaa ja/tai joissa esiintyi eniten erimielisyyttä pankkitasolla (liite 3). Näiden väit-
tämien osalta on selvitetty tarkemmin eri taustamuuttujien vaikutusta tuloksiin, eli oliko väit-
tämän tuloksien kannalta merkitystä sillä, missä työtehtävissä tai kummassa konttorissa työn-
tekijät työskentelivät tai oliko kertyneillä työkokemusvuosilla mahdollisesti vaikutusta työn-
tekijöiden kokemuksiin.
4.7 Tutkimuksen luotettavuus ja pätevyys
Tutkimuksissa pyritään luonnollisesti välttämään virheiden syntymistä, mutta siitä huolimatta
tulosten luotettavuus ja pätevyys vaihtelevat (Hirsjärvi ym. 2004, 213). Tästä syystä tämänkin
tutkimuksen osalta on pyritty arvioimaan toteutetun tutkimuksen luotettavuutta.
Tutkimuksen reliaabeliudella, eli luotettavuudella tarkoitetaan mittaustulosten toistetta-
vuutta. Reliaabelius tarkoittaa siis mittauksen tai tutkimuksen kykyä antaa ei-sattumanvarai-
sia tuloksia. Mittauksen tai tutkimuksen reliaabelius on mahdollista todeta usealla tavalla.
Tutkimuksen tulosta voidaan pitää reliaabelina esimerkiksi siinä tapauksessa, jos kaksi ar-
vioijaa päätyy samanlaiseen lopputulokseen tai silloin jos samaa henkilöä tutkitaan eri tutki-
muskerroilla ja saadaan sama tulos. (Hirsjärvi ym. 2004, 213.)
Tämän tutkimuksen reliaabeliutta saattaa kyseenalaistaa se, että tutkimuksessa tutkitut asiat
ovat herkästi muuttuvia. Esimerkiksi on mahdollista, että jos tutkimus toteutettaisiin jonkin
ajan kuluttua uudelleen, voisivat esimerkiksi esimiestyötä koskevat tulokset seuraavalla tut-
kimuskerralla olla hyvinkin erilaisia. Toisaalta, jos kysely olisi toteutettu esimerkiksi heti seu-
raavana päivänä uudelleen, olisi tulosten samankaltaisuus ollut varmasti todennäköistä. Tut-
kimuksen reliaabeliuden tutkimiseksi pyydettiin kahta koehenkilöä vastaamaan tutkimuskysy-
myksiin kahteen kertaan, peräkkäisenä päivänä. Koehenkilöiden vastaukset kyselyn väittämiin
olivat samanlaisia. Tämän perusteella tutkimuksen reliaabeliuden voidaan kuitenkin nähdä
olevan hyvä.
Tutkimuksen arviointiin liittyvä toinen käsite on validius eli pätevyys. Validiudella tarkoite-
taan mittarin tai tutkimusmenetelmän kykyä mitata juuri sitä, mitä on tarkoituskin mitata.
Esimerkiksi kyselylomakkeiden kysymyksiin tai väittämiin saadaan vastaukset, mutta saattaa
olla, että monet vastaajat ovat käsittäneet kysymykset toisella tavalla kuin tutkija on ajatel-
lut. (Hirsjärvi ym. 2004, 213-214.)
Tässä tutkimuksessa kyselylomakkeen väittämät ja avoimet kysymykset pyrittiin tekemään
mahdollisimman yksinkertaisiksi ja selkeiksi. Tutkimuksen väittämät ja avoimet kysymykset
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laadittiin opinnäytetyön viitekehyksen ja aiheeseen liittyvän kirjallisuuden perusteella. Ennen
kyselylomakkeiden postitusta opinnäytetyöohjaajan kanssa keskusteltiin kyselyn ulkoasusta,
kyselyn väittämistä ja avoimista kysymyksistä. Tämän jälkeen kyselylomake lähetettiin vielä
etukäteen nähtäväksi, kommentoitavaksi ja hyväksyttäväksi toimeksiantajalle.
Tutkimuksen luotettavuutta ja yleispätevyyttä arvioitaessa on otettava huomioon otoksen ko-
ko ja toteutunut vastausprosentti. Tutkimuksen otoksen koko oli 21 ja vastausprosentiksi
muodostui sata. Vastausprosentin ollessa sata tutkimusta voidaan pitää tältä osin luotetta-
vana ja pätevänä.
5 Tutkimustulokset
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää Alajärven Osuuspankin työntekijöiden työmotivaati-
oon vaikuttavien tekijöiden toteutumista työssä ja tämän perusteella arvioida, ovatko työnte-
kijät motivoituneita työhönsä. Tarkoituksena oli tutkia löytyykö kahden konttorin tai eri työ-
tehtävissä työskentelevien työntekijöiden välillä eroja ja minkälainen vaikutus työkokemus-
vuosilla oli työmotivaatioon vaikuttaviin tekijöihin.
Tutkimustulokset käydään läpi kyselylomakkeen aihepiirien mukaisessa järjestyksessä (sisäiset
motivaatiotekijät, itse työ, työyhteisö, esimiestyö ja palkitseminen). Ensin tarkastellaan Ala-
järven Osuuspankin pankkitasoista tulosta väittämän osalta ja tämän jälkeen mahdollisia ero-
ja taustamuuttujittain.
5.1 Vastaajien taustatiedot
Alla olevasta kuvasta (kuva 7.) selviää tutkimukseen vastanneiden työntekijöiden jakautumi-
nen Alajärven konttorin ja Soinin konttorin välillä.
Työskentelykonttori
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Kuva 7: Vastaajien työskentelykonttori.
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Tutkimukseen vastanneista työntekijöistä noin 70 % työskentelee Alajärven konttorissa ja noin
30 % Soinin sivukonttorissa.
Alla esitetystä kuvasta (kuva 8.) ilmenee tutkimukseen vastanneiden työntekijöiden jakautu-
minen työtehtävittäin asiakasneuvojiin, sijoitus-/rahoitusneuvojiin sekä asiantuntijoihin ja
päälliköihin.
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Kuva 8: Vastaajien työtehtävä.
Vastaajista 33 % työskentelee Alajärven Osuuspankissa asiakasneuvojina. Työntekijöistä sijoi-
tus-/rahoitusneuvojina työskentelee suurin osa, eli 48 % henkilökunnasta. Asiantuntija- tai
päällikkötason tehtävissä työskenteleviä henkilöitä vastanneista on 19 %.
Alla olevasta kuvasta (kuva 9.) selviää vastaajien jakautuminen neljään työkokemusvuosiluok-
kaan.
Työkokemusvuodet
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Kuva 9: Vastaajien työkokemusvuodet.
Työkokemusvuosien perusteella luokiteltuina vastaajat jakautuivat melko tasaisesti neljään
eri työkokemusvuosiluokkaan. Vastaajista 33 % on työskennellyt Alajärven Osuuspankissa seit-
semän vuotta tai vähemmän aikaa. 29 % vastaajista on työskennellyt yrityksen palveluksessa
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kahdeksasta vuodesta 20 vuoteen ja 24 % työntekijöistä on ollut yrityksen palveluksessa 21-30
vuotta. Alajärven Osuuspankin työntekijöistä 19 % on työskennellyt yrityksen palveluksessa 31
vuotta tai pidempään.
Tutkimustuloksien perustella havaittiin eroja siinä, kuinka työntekijät jakautuvat eri tehtäviin
Soinin ja Alajärven konttoreissa. Alajärven konttorissa työntekijöistä 27 % työskentelee asian-
tuntija tai päällikkötason tehtävissä, 40 % sijoitus- ja rahoitusneuvojina ja 33 % asiakasneuvo-
jina. Soinin konttorissa ei asiantuntijoita tai päälliköitä ole lainkaan, vaan konttorin työnte-
kijöistä 67 % työskentelee sijoitus- ja rahoitusneuvojina ja 33 % asiakasneuvojina. Työkoke-
musvuosien määrää tutkittaessa havaittiin Soinin konttorin osalta korostuvan 8-20 vuotta yri-
tyksen palveluksessa työskennelleiden osuus työntekijöistä, sillä Soinin konttorin työnteki-
jöistä yrityksen palveluksessa 8-20 vuotta on työskennellyt 50 % työntekijöistä. Sen sijaan Soi-
nin konttorissa ei ole yhtään työntekijää, joka olisi työskennellyt yrityksen palveluksessa 21-
30 vuotta. Alajärven konttorissa seitsemän tai alle seitsemän vuotta työskennelleitä on 33 %
työntekijöistä ja yli 31 vuotta työskennelleitä 13 % työntekijöistä. Alajärven konttorissa työs-
kentelee enemmän seitsemän tai alle seitsemän vuotta työskennelleitä ja vähemmän yli 31
yrityksen palveluksessa työskennelleitä, kuin Soinin konttorissa. Alajärven konttorissa työko-
kemusvuosien keskiarvo on 17 vuotta ja Soinin konttorissa 20 vuotta.
Tarkasteltaessa eri työtehtävässä työskentelevien työkokemusvuosia havaittiin, että asiakas-
neuvojan työtehtävässä työskentelevistä suurin osa on työskennellyt yrityksen palveluksessa
seitsemän tai alle seitsemän vuotta ja vain harvalle asiakasneuvojalle oli kertynyt työkoke-
musvuosia yli 31 vuotta. Sijoitus- ja rahoitusneuvojina työskentelevistä kaikki ovat työsken-
nelleet yrityksen palveluksessa pidempään kuin seitsemän vuotta, mutta muuten sijoitus- ja
rahoitusneuvojien työkokemusvuodet jakautuivat tasaisesti kolmen muun työkokemusvuosi-
luokan välillä. Asiantuntija- ja päällikkötason tehtävissä työskennelleistä 75 % on työskennel-
lyt yrityksen palveluksessa seitsemän tai alle seitsemän vuotta. Asiantuntijoista ja päälliköistä
25 %:lle työkokemusvuosia on kertynyt 21-30 vuotta.
5.2 Sisäisiin motivaatiotekijöihin liittyvät tutkimustulokset
Tutkimustulosten mukaan Alajärven Osuuspankin työntekijöistä 95 % oli väittämän 1.”Tunnen
olevani oikealla alalla” kanssa samanmielisiä ja 5 % vastaajista oli väittämän kanssa erimieli-
siä. Merkittävimmät erot taustamuuttujien osalta havaittiin tutkittaessa työkokemusvuosien
vaikutusta tuloksiin. Seuraavasta kuvasta (kuva 10.) ilmenee vastaajien mielipiteiden jakau-
tuminen väittämään työkokemusvuosien perusteella. Tulokset osoittavat, että yrityksen pal-
veluksessa 21-30 vuotta työskennelleistä työntekijöistä 20 % oli väittämän kanssa erimielisiä.
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Nämä 20 % sijoitus- ja rahoitusneuvojista siis kokevat, ettei ala välttämättä ole se, jolla he
todella haluaisivat työskennellä.
1. Tunnen olevani oikealla alalla.
(Tulokset työkokemusvuosien mukaan %, N=21)
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Kuva 10: Tunnen olevani oikealla alalla.
Tutkimustulosten mukaan työntekijät Alajärven Osuuspankissa kokevat tekevänsä työtä, mitä
he todella haluavat tehdä. Väittämän 2.”Teen työtä, jota haluan tehdä” kanssa samanmielisiä
työntekijöistä oli 90 % ja erimielisiä 10 %. Sillä, missä työtehtävässä työntekijä työskentelee,
havaittiin olevan merkitystä väittämän tuloksiin. Tutkimustuloksista selvisi, että asiakasneu-
vojista 14 % ja sijoitus- ja rahoitusneuvojista 10 % oli väittämän kanssa erimielisiä. Asiantun-
tija- ja päällikkötason työtehtävissä työskentelevät henkilöt olivat tulosten perusteella vah-
vimmin sitä mieltä, että työ jota he tekevät on myös sitä, mitä he todella haluavat tehdä.
Seuraavasta kuvasta (kuva 11.) selviää vastauksien jakautuminen työtehtävän perusteella
väittämään 2.”Teen työtä, jota haluan tehdä”.
2. Teen työtä, jota haluan tehdä.
(Tulokset työtehtävittäin %, N=21)
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Kuva 11: Teen työtä, jota haluan tehdä.
Alajärven Osuuspankissa työnsä merkitykselliseksi kokee 86 % työntekijöistä. Tutkimustulosten
mukaan asiantuntija- ja päällikkötason työtehtävissä työskentelevät olivat täysin samanmieli-
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siä siitä, että heidän työnsä on merkityksellistä. Tutkimustulosten mukaan sijoitus- ja rahoi-
tusneuvojat sekä asiakasneuvojat kokevat työnsä vähemmän merkitykselliseksi, sillä sijoitus-
ja rahoitusneuvojista 20 % ja asiakasneuvojista 14 % oli väittämän 3.”Työni on merkityksel-
listä” kanssa erimielisiä. Seuraavasta kuvasta (kuva 12.) selviää vastauksien jakautuminen
työtehtävittäin väittämään 3.”Työni on merkityksellistä”.
3. Työni on merkityksellistä.
(Tulokset työtehtävittäin %, N=21)
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Kuva 12: Työni on merkityksellistä.
Alajärven Osuuspankin työntekijöistä lähes kaikki kokevat työssään työniloa, sillä samanmieli-
siä väittämän 4.”Koen työssäni tekemisen iloa” kanssa oli 90 % työntekijöistä. Työskentely-
konttorilla, työtehtävällä tai työkokemusvuosilla ei havaittu olevan merkitystä väittämän tu-
loksiin.
Väittämän 5.”Hallitsen työni hyvin” kanssa Alajärven Osuuspankin työntekijöistä 90 % oli sa-
manmielisiä ja 10 % erimielisiä. Työkokemusvuosilla havaittiin olevan vaikutusta väittämän
tuloksiin, sillä merkittävä ero tuloksissa ilmeni yli 31 vuotta Alajärven Osuuspankissa työsken-
nelleiden kohdalla. Yli 31 vuotta yrityksen palveluksessa työskennelleistä henkilöistä puolet
koki, ettei hallitse työtään hyvin. Myös konttoreiden välillä havaittiin olevan eroa siinä, kuin-
ka hyvin työntekijät kokevat hallitsevansa työnsä. Alajärven konttorissa 100 % työntekijöistä
väittämän kanssa samanmielisiä, kun taas Soinin konttorin työntekijöistä 33 % koki ettei hal-
litse työtään hyvin. Eri työtehtävien välillä erot tutkimustuloksissa eivät olleet kovin suuria,
mutta asiantuntija- ja päällikkötason tehtävissä työskentelevät henkilöt kokivat hallitsevansa
työnsä jonkin verran muissa työtehtävissä työskenteleviä paremmin. Asiantuntijoista ja pääl-
liköistä 100 % oli samanmielisiä väittämän kanssa. Seuraavasta kuvasta (kuva 13.) selviää vas-
tauksien jakautuminen työkokemusvuosien perusteella väittämään, jossa työntekijöiltä kysyt-
tiin kokevatko he hallitsevansa työnsä hyvin.
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5. Hallitsen työni hyvin.
(Tulokset työkokemusvuosien mukaan %, N=21)
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Kuva 13: Hallitsen työni hyvin.
Tutkimuksen mukaan Alajärven Osuuspankin työntekijät kokevat työn olevan merkittävä osa
heidän elämäänsä, sillä kaikki työntekijät olivat samanmielisiä väittämän 6.”Työ on tärkeä
osa elämääni” kanssa. Kaikki Alajärven Osuuspankin työntekijät olivat samanmielisiä myös
väittämän 7.”Olen sitoutunut työhöni” kanssa. Tämän perusteella voidaan todeta, että työn-
tekijät ovat hyvin sitoutuneita työhönsä.
Alajärven Osuuspankin työntekijöistä 86 % uskoo voivansa toteuttaa asettamiaan tavoitteita ja
päämääriä työnsä kautta. Työntekijöistä 14 % oli kuitenkin erimielisiä väittämän 8.”Voin to-
teuttaa asettamiani tavoitteita työni kautta” kanssa. Alla olevasta kuvasta (kuva 14.) selviää
vastauksien jakautuminen työtehtävän perusteella väittämään 8. ”Voin toteuttaa asettamiani
tavoitteita ja päämääriä työn kautta”. Tulosten perusteella voidaan todeta, että asiantuntija-
ja päällikkötason työtehtävissä työskentelevät henkilöt kokevat omien tavoitteiden ja pää-
määrien tavoittelun onnistuvan työnsä kautta paremmin kuin mitä asiakasneuvojat ja sijoitus-
/rahoitusneuvojat kokevat.
8. Voin toteuttaa asettamiani tavoitteita ja päämääriä työn kautta.
(Tulokset työtehtävittäin %, N=21)
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Kuva 14: Voin toteuttaa asettamiani tavoitteita ja päämääriä työn kautta.
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Alajärven Osuuspankin työntekijöistä väittämän 9.”Työssäni minulla on mahdollisuus käyttää
vahvuuksiani” kanssa samanmielisiä oli 67 %. Työntekijöistä kuitenkin 33 % kokee, ettei heillä
ole mahdollisuutta käyttää ja hyödyntää omia vahvuuksiaan työssään. Merkittävimmät erot
väittämän osalta havaittiin tutkittaessa eri työtehtävissä työskentelevien työntekijöiden vas-
tauksia. Asiakasneuvojista väittämän kanssa erimielisiä oli 43 %, sijoitus- ja rahoitusneuvojista
38 % ja asiantuntijoista/päälliköistä 24 %. Tulosten perusteella vaikuttaa siltä, että mitä vaa-
tivammissa työtehtävissä työntekijät työskentelevät, sitä paremmiksi työntekijät myös koke-
vat omien vahvuuksien hyödyntämismahdollisuudet omassa työssään. Työntekijöiden työko-
kemusvuosien vaikutusta tutkittaessa väittämän tuloksiin havaittiin, että pitkään pankin pal-
veluksessa työskennelleet henkilöt eivät koe voivansa hyödyntää työssään kovinkaan hyvin
omia vahvuuksiaan, sillä yli 31 vuotta pankin palveluksessa olleista työntekijöistä 75 % oli eri-
mielisiä väittämän kanssa. Työntekijät, jotka ovat työskennelleet yrityksen palveluksessa
seitsemän tai alle seitsemän vuotta, olivat puolestaan 100 %:sesti väittämän kanssa saman-
mielisiä. Seuraavasta kuvasta (kuva 15.) selviää vastauksien jakautuminen työtehtävittäin
väittämään 9.”Työssäni minulla on mahdollisuus käyttää vahvuuksiani”.
9. Työssäni minulla on mahdollisuus käyttää vahvuuksiani.
(Tulokset työtehtävittäin %, N=21)
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Kuva 15: Työssäni minulla on mahdollisuus käyttää vahvuuksiani.
Alajärven Osuuspankin työntekijät kokevat oman työnsä olevan itsenäistä, sillä 96 % työnte-
kijöistä oli väittämän 10.”Työni on riittävän itsenäistä” kanssa samanmielisiä. Asiantuntijat ja
päälliköt kokevat työnsä jonkin verran itsenäisemmäksi asiakasneuvojiin ja sijoitus- ja rahoi-
tusneuvojiin verrattuna. Tutkimustulosten perusteella voidaan myös todeta, että työn itsenäi-
seksi kokemisen tunne näyttää heikentyvän sen jälkeen, kun työntekijä on työskennellyt yri-
tyksen palveluksessa yli 20 vuotta. Tuloksissa ei ollut havaittavissa merkittäviä eroja Alajär-
ven ja Soinin konttorin välillä.
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5.3 Itse työhön liittyvät tutkimustulokset
Tutkimustulokset osoittavat Alajärven Osuuspankin työntekijöiden pitävän työstään, sillä tut-
kimustulosten mukaan työntekijöistä yli 90 % oli samanmielisiä ja noin 10 % erimielisiä väit-
tämän 11.”Pidän työstäni” kanssa. Työntekijät pitävät työtään myös mielenkiintoisena. Väit-
tämän 12.”Työni on mielenkiintoista” kanssa samanmielisiä oli 90 % ja erimielisiä 10 % työte-
kijöistä.
Tutkimustulosten mukaan työntekijät kokevat pääsääntöisesti työnsä monipuoliseksi. Väittä-
män 13. ”Työni on monipuolista” tuloksista selviää, että 76 % työntekijöistä oli samanmielisiä
ja 24 % erimielisiä väittämän kanssa. Työskentelykonttorilla havaittiin olevan merkitystä väit-
tämän tuloksiin. Soinin konttorin ja Alajärven konttorin työntekijöiden vastauksia vertaile-
malla todettiin, että Soinin konttorissa työntekijät kokevat työnsä monipuolisemmaksi, kuin
Alajärven konttorissa. Soinin konttorin työntekijät olivat kaikki samanmielisiä väittämän kans-
sa, kun taas Alajärven konttorissa työskentelevistä noin 35 % oli väittämän kanssa erimielisiä.
Työtehtävällä tai työkokemusvuosilla ei havaittu olevan merkitystä väittämän tuloksiin. Seu-
raavasta kuvasta (kuva 16.) selviää vastauksien jakautuminen konttoreittain väittämään
13.”Työni on monipuolista”.
13. Työni on monipuolista.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 16: Työni on monipuolista.
Työnsä haastavaksi Alajärven Osuuspankin työntekijöistä kokee yli 80 % työntekijöistä. Tutki-
mustuloksista ilmeni, että koettu työn haastavuus eroaa eri työtehtävissä työskentelevien
työntekijöiden välillä. Asiakasneuvojat kokevat työnsä vähiten haastavaksi, sillä asiakasneu-
vojista 28 % oli väittämän kanssa erimielisiä. Sijoitus- ja rahoitusneuvojista 80 % oli väittämän
kanssa samanmielisiä, mutta heistäkin 20 % oli osittain eri mieltä väittämän kanssa. Asiantun-
tija- ja päällikkötason tehtävissä työskentelevistä työntekijöistä kaikki olivat samanmielisiä
väittämän kanssa. Tutkimustuloksien perusteella on pääteltävissä, että mitä vaativamman
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tason tehtävissä työntekijät työskentelevät, sitä haastavammaksi he myös pääsääntöisesti
työnsä kokevat. Vaativammissa työtehtävissä työn haastavuutta lisäävät vaativampien asioi-
den ja asiakokonaisuuksien teoreettisen hallinnan ja käytännön osaamisen lisäksi myös työ-
tehtävän edellyttämät paremmat neuvottelu- ja vuorovaikutustaidot. Tutkimustulosten mu-
kaan Soinin konttorissa työskentelevät työntekijät kokevat työnsä jonkin verran haastavam-
maksi kuin Alajärven konttorissa työskentelevät. Soinin konttorissa kaikki työntekijät olivat
samanmielisiä väittämän kanssa, kun Alajärven konttorin työntekijöistä 63 % oli samanmielisiä
väittämän kanssa. Työkokemusvuosilla ei havaittu olevan merkitystä siihen, kuinka haasta-
vaksi työntekijät kokevat työnsä. Seuraavasta kuvasta (kuva 17.) selviää vastaukset työtehtä-
vittäin työn haastavuutta koskevan väittämän osalta.
14. Työni on haastavaa.
(Tulokset työtehtävittäin %, N=21)
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Kuva 17: Työni on haastavaa.
Tutkimustuloksista selviää, että Alajärven Osuuspankin työntekijät kokevat mahdollisuutensa
vaikuttaa omaan työhönsä kohtalaisiksi. Työskentelykonttorilla havaittiin olevan merkittävä
vaikutus tämän väittämän osalta. Alajärven ja Soinin konttorin työntekijöiden mielipiteet
väittämän 17. ”Minulla on mahdollisuus vaikuttaa työhöni” osalta eroavat toisistaan melko
paljon. Soinin konttorissa työskentelevistä kaikki työntekijät olivat samanmielisiä väittämän
kanssa, kun taas Alajärven konttorin työntekijöistä yli 50 % kokee, ettei heillä juurikaan ole
mahdollisuutta vaikuttaa omaan työhönsä. Myös työtehtävällä havaittiin olevan merkitystä
siihen, kuinka hyviksi työntekijä kokee vaikuttamismahdollisuutensa. Asiantuntijat ja päälliköt
kokevat omaan työhön vaikuttamismahdollisuutensa huomattavasti paremmiksi kuin sijoitus-
ja rahoitusneuvojina tai asiakasneuvojina työskentelevät työntekijät. Heikoimmiksi vaikutus-
mahdollisuutensa oman työnsä kannalta kokevat asiakasneuvojat. Työkokemusvuosilla ilmeni
myös olevan jonkin verran vaikutusta siihen, millaisiksi työntekijät kokevat omaan työhön vai-
kuttamismahdollisuutensa. Yli 20 vuotta yrityksen palveluksessa työskennelleet kokevat vai-
kuttamismahdollisuutensa heikommiksi kuin alle 20 vuotta yrityksen palveluksessa työsken-
nelleet työntekijät. Seuraavasta kuvasta (kuva 18.) selviää vastauksien jakautuminen kontto-
reittain väittämään, jossa tiedusteltiin omaan työhön vaikuttamismahdollisuuksia.
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17. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa työhöni.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 18: Minulla on mahdollisuus vaikuttaa työhöni.
Tutkimustuloksien perusteella Alajärven Osuuspankin työntekijät kokevat saavansa riittävästi
vastuuta suhteessa omaan osaamiseensa. Työtehtävällä havaittiin olevan jonkin verran merki-
tystä väittämän tuloksien kannalta, sillä sijoitus- ja rahoitusneuvojina sekä asiantuntija- ja
päällikkötason tehtävissä työskentelevät olivat väittämän 18.”Koen, että minulle annetaan
riittävästi vastuuta suhteessa omaan osaamiseeni” kanssa samanmielisempiä, kuin asiakas-
neuvojina työskentelevät.
Tutkimustulosten mukaan työntekijät ovat sitä mieltä, että työtehtävät voisivat olla parem-
min organisoitu työpaikalla. Tutkimustulosten mukaan lähes 40 % Alajärven Osuuspankin työn-
tekijöistä olivat erimielisiä väittämän 19. ”Työtehtävät ovat mielestäni organisoitu hyvin”
kanssa. Työkokemusvuosilla ilmeni olevan merkitystä sen kannalta, kuinka toimivaksi töiden
organisointi koetaan nykyisellään. Tyytyväisimpiä töiden organisointiin ovat työntekijät, jotka
ovat työskennelleet yrityksen palveluksessa seitsemän tai alle seitsemän vuotta. Vähiten sa-
manmielisiä väittämän kanssa olivat työntekijät, jotka ovat työskennelleet yrityksen palveluk-
sessa pisimpään, eli yli 31 vuotta. Väittämän osalta voidaan siis todeta, että mitä enemmän
työkokemusvuosia työntekijälle on kertynyt, sitä vähemmän työntekijä kokee työtehtävien
olevan hyvin organisoitu. Töiden organisointi koetaan nykyisellään hieman paremmin järjeste-
tyksi Soinin konttorissa, kuin Alajärven konttorissa. Työtehtävän vaikutusta väittämän tulok-
siin tutkimalla ilmeni, että varsinkin asiakasneuvojat kokevat, että työtehtävät voisivat olla
paremmin organisoitu työpaikalla. Seuraavasta kuvasta (kuva 19.) ilmenee vastauksien jakau-
tuminen työkokemusvuosien perusteella väittämään, jossa tiedusteltiin, onko työtehtävät or-
ganisoitu hyvin työpaikalla.
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19. Työtehtävät ovat mielestäni organisoitu hyvin.
(Tulokset työkokemusvuosien mukaan %, N=21)
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Kuva 19: Työtehtävät ovat mielestäni organisoitu hyvin.
Väittämän 20. ”Minulla on mahdollisuus kehittyä työssäni” kanssa Alajärven Osuuspankin
työntekijöistä 64 % oli samanmielisiä ja 34 % erimielisiä väittämän kanssa. Työtehtävien välillä
oli havaittavissa eroja, sillä asiakasneuvojina työskentelevät kokevat mahdollisuutensa kehit-
tyä työssään vähäisiksi. Asiantuntija ja päällikkötason työtehtävissä työskentelevät taas pitä-
vät kehittymismahdollisuuksiaan parhaina. Pisimpään, eli yli 31 vuotta yrityksen palveluksessa
työskennelleet työntekijät kokevat kehittymismahdollisuutensa työssään jonkin verran hei-
kommiksi verrattuna työntekijöihin, joilla on vähemmän työkokemusvuosia yrityksen palveluk-
sessa. Tutkimustuloksien mukaan työkokemusvuosien kertymisellä havaittiin olevan laskeva
vaikutus siihen, kokevatko työntekijät voivansa kehittyä työssään. Työskentelykonttorilla oli
merkittävä vaikutus väittämän tuloksiin. Soinin konttorissa kaikki työntekijät kokevat voivansa
kehittyä työssään. Alajärven konttorin työntekijöistä puolestaan 54 % kokee voivansa kehittyä
työssään, mutta 46 % konttorin työntekijöistä oli sitä mieltä, ettei heillä ole mahdollisuutta
kehittyä työssään. Seuraavasta kuvasta (kuva 20.) selviää vastauksien jakautuminen kontto-
reittain väittämään, jossa työntekijöiltä tiedusteltiin, kokevatko he voivansa kehittyä työs-
sään.
20. Minulla on mahdollisuus kehittyä työssäni.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 20: Minulla on mahdollisuus kehittyä työssäni.
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5.4 Työyhteisöön liittyvät tutkimustulokset
Väittämän 21. ”Työyhteisön ilmapiirin on avoin” osalta tulokset osoittavat, että suurin osa
Alajärven Osuuspankin työntekijöistä kokee työyhteisön ilmapiirin avoimeksi. Kuitenkin lähes
40 % vastaajista oli osittain eri mieltä väittämän kanssa. Tutkimustulosten kannalta merkittä-
vät erot vastauksissa ilmenivat konttoreiden välillä. Soinin konttorissa työskentelevät työnte-
kijät kokevat työyhteisön ilmapiirin huomattavasti avoimemmaksi kuin Alajärven konttorin
työntekijät. Työkokemusvuosilla tai työtehtävällä ei havaittu olevan merkittävää vaikutusta
siihen, kuinka avoimeksi työyhteisön ilmapiiri koetaan.
Tutkimustulosten perusteella työntekijät vaikuttavat tulevan hyvin toimeen keskenään Alajär-
ven Osuuspankissa, sillä väittämän 22. ”Tulen hyvin toimeen kaikkien työkavereideni kanssa”
vastaajista 95 % oli samanmielisiä väittämän kanssa. Työtehtävällä havaittiin olevan merki-
tystä tuloksiin, sillä asiakasneuvojat kokevat tulevansa parhaiten toimeen työkavereidensa
kanssa. Tulosten perusteella voidaan myös todeta, että asiantuntija- ja päällikkötason työteh-
tävissä työskentelevät tulevat työkavereidensa kanssa paremmin toimeen kuin sijoitus- ja ra-
hoitusneuvojat. Työskentelykonttorilla eikä työkokemusvuosilla havaittu olevan merkitystä
väittämän tuloksiin.
Väittämän 23.”Kohtelemme toisiamme tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti” tuloksien mu-
kaan Alajärven Osuuspankin työntekijöistä yli 70 % on samanmielisiä väittämän kanssa. Soinin
konttorissa työntekijät kokevat kohtelevansa toisiaan hieman tasapuolisemmin ja oikeuden-
mukaisemmin kuin Alajärven konttorin työntekijät. Työtehtävällä tai työkokemusvuosilla ei
havaittu olevan merkitystä väittämän tuloksiin.
Alajärven Osuuspankin työntekijät kokevat, että työkaverit arvostavat heitä työyhteisön jäse-
nenä. Väittämän 24. ”Työkaverini arvostavat minua työyhteisön jäsenenä” kanssa samanmieli-
syys oli 95 %. Tutkimustuloksien mukaan Soinin konttorissa työntekijät kokevat työtove-
reidensa arvostavan toisiaan hieman enemmän kuin Alajärven konttorissa. Työtehtävällä tai
työkokemusvuosilla ei havaittu olevan merkitystä väittämän tuloksiin.
Väittämän 25. ”Saan aina tarvittaessa apua ja tukea työkavereiltani” kanssa Alajärven työn-
tekijöistä 100 % oli samanmielisiä väittämän kanssa.
Tutkimustulosten mukaan lähes 60 % Alajärven Osuuspankin työntekijöistä oli samanmielisiä
väittämän 26. ”Annamme toisillemme suoraa palautetta rakentavasti” kanssa ja erimielisiä
hieman yli 40 %. Merkittävin ero tuloksissa esiintyi työskentelykonttoreiden välillä. Soinin
konttorissa työntekijät kokevat saavansa ja antavansa rankentavaa palautetta toisilleen. Ala-
järven konttorissa 60 % työntekijöistä oli väittämän kanssa osittain eri mieltä, eli Alajärven
konttorissa suurin osa työntekijöistä ei koe palautetta annettavan suoraan, rakentavalla ta-
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valla. Työtehtävällä tai työkokemusvuosilla ei havaittu olevan merkittävää vaikutusta väittä-
män tuloksiin. Seuraavassa kuvassa (kuva 21.) esitetään vastauksien jakautuminen työskente-
lykonttorin perusteella palautteen antamista koskevaan väittämään.
26. Annamme toisillemme suoraa palautetta rakentavasti.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 21: Annamme toisillemme suoraa palautetta rakentavasti.
Tutkimustulosten mukaan Alajärven Osuuspankin työntekijöistä noin puolet kokee, että toi-
mintaa ei suunnitella yhdessä työpaikalla riittävästi. Tutkimustulosten kannalta merkittäväksi
ilmeni työskentelykonttorin vaikutus, sillä Soinin konttorissa kaikki työntekijät olivat saman-
mielisiä väittämän kanssa. Alajärven konttorin osalta mielipiteet jakautuivat melko paljon.
Alajärven konttorin työntekijöistä 60 % on sitä mieltä, ettei toimintaa suunnitella riittävästi.
Väittämän tuloksien osalta havaittiin myös työtehtävällä olevan vaikutusta tuloksiin. Eri työ-
tehtävissä työskentelevistä asiakasneuvojat kokivat toimintaa suunniteltavan yhdessä eniten,
kun taas asiantuntija- ja päällikkötason tehtävissä työskentelevät kokivat toimintaa suunnitel-
tavan vähiten yhdessä työpaikalla. Seuraavasta kuvasta (kuva 22.) selviää vastauksien jakau-
tuminen konttoreittain väittämään, jossa tiedusteltiin toiminnan yhdessä suunnittelemista
työpaikalla.
27. Työpaikalla suunnittelemme toimintaa yhdessä.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 22: Työpaikalla suunnittelemme toimintaa yhdessä.
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Väittämän 28.”Toimintamme ohjaavat selkeät tavoitteet” kanssa Alajärven Osuuspankin työn-
tekijöistä samanmielisiä oli 86 % ja erimielisiä 14 %. Tämän perusteella voidaan todeta, että
työntekijät ovat varsin hyvin tietoisia siitä, mitä työnantaja heiltä odottaa ja mihin asioihin
heidän halutaan työssä keskittyvän. Työtehtävällä havaittiin olevan jonkin verran vaikutusta
väittämän tuloksiin. Asiantuntijat ja rahoituspäälliköt olivat voimakkaasti sitä mieltä, että
selkeät tavoitteet ohjaavat toimintaa työpaikalla. Sijoitus- ja rahoitusneuvojat kokevat myös
toiminnan ohjautuvan selkeästi määriteltyjen tavoitteiden perusteella. Asiakasneuvojan työ-
tehtävissä työskentelevät kokevat selkeiden tulosten toimintaa ohjaavan vaikutuksen vain
hieman sijoitus- ja rahoitusneuvojia heikommaksi. Työkokemusvuosilla tai työskentelykontto-
rilla ei ollut vaikutusta tuloksiin.
Väittämän 29.”Yhteiset tavoitteet innostavat minua” kanssa Alajärven Osuuspankin työnteki-
jöistä samanmielisiä oli 81 % ja erimielisiä 19 %. Tulosten perusteella asiakasneuvojina työs-
kentelevät työntekijät kokevat yhteiset tavoitteet innostavimpina, sillä 100 % asiakasneuvo-
jista oli väittämän kanssa samanmielisiä. Rahoitus- ja sijoitusneuvojista ja asiantuntija- ja
päällikkötason tehtävissä työskentelevien välillä ei tuloksissa esiintynyt suurta eroa. Näissäkin
tehtävissä työskentelevien osalta voidaan yhteisten tavoitteiden todeta innostavan suurinta
osaa työntekijöistä. Työskentelykonttorilla tai työkokemusvuosilla ei todettu olevan merki-
tystä tulosten kannalta. Seuraavasta kuvasta (kuva 23.) selviää vastauksien jakautuminen työ-
tehtävän perusteella väittämään, jossa tiedusteltiin, kokevatko työntekijät yhteiset tavoit-
teet innostaviksi.
29. Yhteiset tavoitteet innostavat minua.
(Tulokset työtehtävittäin %, N=21)
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Kuva 23: Yhteiset tavoitteet innostavat minua.
Väittämän 30.”Seuraamme yhdessä tavoitteiden toteutumista” tuloksien perusteella Alajär-
ven Osuuspankin työntekijät ovat varsin yksimielisiä siitä, että tavoitteiden saavuttamista
seurataan yhdessä työpaikalla, sillä vain 10 % työntekijöistä oli väittämän kanssa osittain eri
mieltä. Soinin konttorin työntekijät kokevat tuloksia seurattavan enemmän Alajärven kontto-
rissa työskenteleviin työntekijöihin verrattuna. Työtehtävien välillä ilmeni eroja, sillä asia-
kasneuvojina työskentelevät kokevat tuloksia seurattavan yhdessä enemmän verrattuna työn-
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tekijöihin, jotka työskentelevät sijoitus- ja rahoitusneuvojina tai asiantuntija- ja päällikköta-
son työtehtävissä.
Suurin osa Alajärven Osuuspankin työntekijöistä kokee työyhteisössään me-hengen olevan hy-
vä. Väittämän 31.”Työyhteisössä vallitsee hyvä me-henki” kanssa työntekijöistä samanmielisiä
oli 76 % ja erimielisiä 24 %. Työskentelykonttorilla havaittiin olevan merkittävä vaikutus hyvän
me-hengen kokemisen kannalta. Soinin konttorissa 100 % työntekijöistä oli samanmielisiä väit-
tämän kanssa, kun taas Alajärven konttorissa 67 % työntekijöistä kokee me-hengen hyväksi.
Myös työtehtävällä havaittiin olevan vaikutusta, sillä asiantuntija- ja päällikkötason työtehtä-
vissä työskentelevät eivät koe me-hengen olevan yhtä hyvä verrattuna siihen, kuinka hyväksi
asiakasneuvojat tai sijoitus- ja rahoitusneuvojat me-hengen kokevat. Työkokemusvuosilla ei
havaittu olevan vaikutusta väittämän tuloksiin. Kuvasta (kuva 24.) selviää vastauksien jakau-
tuminen konttoreittain väittämään, joka koski työpaikalla vallitsevaa me-henkeä.
31. Työpaikalla vallitsee hyvä me-henki.
(Tulokset konttoreittain %)
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Kuva 24: Työpaikalla vallitsee hyvä me-henki.
5.5 Esimiestyöhön liittyvät tutkimustulokset
Tutkimustulosten mukaan suurin osa Alajärven Osuuspankin työntekijöistä on sitä mieltä, että
he tulevat hyvin toimeen esimiehensä kanssa. Työntekijöistä 80 % oli samanmielisiä ja 20 %
erimielisiä väittämän 32.”Tulen hyvin toimeen esimieheni kanssa”. Työskentelykonttoreiden
tuloksien välillä havaittiin olevan hieman eroa. Tulosten mukaan Soinin konttorin henkilö-
kunta tulee jonkin verran paremmin toimeen esimiehensä kanssa verrattuna siihen, kuinka
hyvin Alajärven konttorissa työskentelevät kokevat tulevansa toimeen esimiehensä kanssa.
Väittämän 33.”Tunnen, että esimieheni arvostaa työtäni” kanssa Alajärven Osuuspankin työn-
tekijöistä 85 % oli samanmielisiä ja 15 % erimielisiä. Soinin konttorissa henkilökunta kokee
esimiehen arvostavan heidän tekemää työtä jonkin verran enemmän verrattuna Alajärven
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konttoriin. Työkokemusvuosilla tai työtehtävällä ei havaittu olevan merkitystä väittämän osal-
ta.
Tutkimustulosten mukaan 19 % Alajärven Osuuspankin työntekijöistä kokee esimiehen koh-
televan henkilöstöä epätasapuolisesti. Merkittävimmät erot tuloksissa havaittiin Alajärven ja
Soinin konttorin välillä, sillä Soinin konttorin työntekijöistä 100 % oli väittämän kanssa sa-
manmielisiä. Soinin konttorin työntekijät kokevat siis esimiehensä kohtelevan henkilöstöä ta-
sapuolisesti. Alajärven konttorissa samanmielisyys väittämän kanssa oli 73 % ja erimielisyys 27
% . Alajärven tulosten perusteella voidaan todeta, ettei yli neljäsosa työntekijöistä koe esi-
miestyötä konttorissa tasapuoliseksi. Työtehtävällä tai työkokemusvuosilla ei havaittu olevan
merkitystä väittämän tuloksiin. Seuraavasta kuvasta (kuva 25.) selviää vastaukset työskente-
lykonttoreittain väittämään, jossa tiedusteltiin kokevatko työntekijät esimiehen kohtelevan
henkilöstöä tasapuolisesti.
34. Esimieheni kohtelee tasapuolisesti henkilöstöä.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 25: Esimieheni kohtelee tasapuolisesti henkilöstöä.
Väittämän 35.”Saan esimieheltäni riittävästi vilpitöntä ja suoraa palautetta” tulokset osoitta-
vat, että lähes puolet henkilöstöstä (48 %) kokee, ettei heidän esimiehensä anna heille riittä-
västi palautetta. Tutkimustuloksista ilmeni merkittävä ero konttoreiden välillä. Soinin kontto-
rissa työntekijät kokevat saavansa esimieheltään riittävästi palautetta, sillä Soinin konttorin
työntekijöistä 100 % oli samanmielisiä väittämän kanssa. Alajärven konttorin työntekijöistä
sen sijaan 67 % kokee esimieheltä saatavan palautteen riittämättömäksi. Työtehtävällä tai
työkokemusvuosilla ei havaittu olevan merkittävää vaikutusta. Seuraavasta kuvasta (kuva 26.)
selviää vastauksien jakautuminen konttoreittain esimieheltä saatavan palautteen riittävyyttä
koskevaan väittämään.
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35. Saan esimieheltäni riittävästi vilpitöntä ja suoraa palautetta.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 26: Saan esimieheltäni riittävästi vilpitöntä ja suoraa palautetta.
Väittämän 36.”Voin luottaa esimieheeni vaikeimmissakin tilanteissa” kanssa Alajärven Osuus-
pankin työntekijöistä 62 % oli samanmielisiä ja 38 % erimielisiä. Väittämän tuloksissa oli ha-
vaittavissa merkittävä ero Soinin ja Alajärven konttorin välillä. Tutkimustulosten mukaan Soi-
nin konttorin työntekijöiden luottamus omaan esimieheensä on erittäin hyvä, sillä työntekijät
olivat kaikki samaa mieltä väittämän kanssa. Alajärven konttorin työntekijöistä yli puolet
(54 %) oli väittämän kanssa erimielisiä. Tämän perusteella voidaan todeta, etteivät Alajärven
konttorissa työskentelevät työntekijät koe voivansa luottaa esimieheensä kovinkaan hyvin.
Tutkimustuloksien perusteella asiantuntija- ja päällikkötason työtehtävissä työskentelevien
työntekijöiden luottamus esimieheen havaittiin heikommaksi kuin asiakasneuvojien ja sijoi-
tus- ja rahoitusneuvojien. Tuloksien kannalta työkokemusvuosilla ei havaittu olevan merki-
tystä. Seuraavasta kuvasta (kuva 27.) selviää vastauksien jakautuminen konttoreittain väittä-
mään, jossa tiedusteltiin, kokevatko työntekijät voivansa luottaa esimieheensä.
36. Voin luottaa esimieheeni vaikeimmissakin tilanteissa.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 27: Voin luottaa esimieheeni vaikeimmissakin tilanteissa.
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Väittämän 37.”Esimieheni sanat ja teot ovat sopusoinnussa keskenään” kanssa työntekijöistä
58 % oli samanmielisiä. Soinin konttorin työntekijät kokevat esimiehensä toimivan sanomisi-
ensa mukaisesti, mutta Alajärven konttorin työntekijöistä 53 % oli erimielisiä väittämän kans-
sa, mikä osoittaa ettei henkilökunta koe esimiehensä sanomisien ja tekemisien olevan so-
pusoinnussa keskenään. Työtehtävällä ei havaittu olevan vaikutusta tuloksiin, mutta alle 21
vuotta pankissa työskennelleiden havaittiin pitävän esimiehen tekoja paremmin sanomisiin
sopivina, kuin yli 21 vuotta yrityksen palveluksessa työskennelleiden. Seuraavasta kuvasta
(kuva 28.) selviää vastauksien jakautuminen konttoreittain väittämään, jossa työntekijöiltä
kysyttiin, kokevatko he esimiehensä sanojen ja tekojen olevan sopusoinnussa keskenään.
37. Esimieheni sanat ja teot ovat sopusoinnussa keskenään.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 28: Esimieheni sanat ja teot ovat sopusoinnussa keskenään.
Tutkimustuloksien mukaan Alajärven Osuuspankin työntekijät kokevat esimiehiensä edistävän
ja tukevan yhteishenkeä vaihtelevasti. 57 % työntekijöistä oli väittämän kanssa samanmielisiä
ja 43 % erimielisiä. Tutkimustuloksista selvisi, että Soinin konttorin työntekijät olivat saman-
mielisiä väittämän kanssa ja kokevat oman esimiehensä tukevan ja edistävän yhteishenkeä
konttorissa. Alajärven konttorin työntekijöistä 60 % oli väittämän kanssa erimielisiä. Suurin
osa Alajärven konttorin työntekijöistä ei siis koe esimiehensä tukevan ja edistävän yhteishen-
keä työpaikalla. Työtehtävällä tai työkokemusvuosilla ei ilmennyt olevan vaikutusta väittämän
tuloksiin. Seuraavasta kuvasta (kuva 29.) selviää vastaukset konttoreittain väittämään, jossa
työntekijöiltä selvitettiin kokevatko he esimiehensä edistävän ja tukevan yhteishenkeä työyh-
teisössä.
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38. Esimieheni edistää ja tukee yhteishenkeä.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 29: Esimieheni edistää ja tukee yhteishenkeä.
Väittämän 39. ”Esimieheni rohkaisee henkilöstöä avoimeen vuorovaikutukseen” kanssa Alajär-
ven Osuuspankin työntekijöistä 57 % oli samanmielisiä ja 43 % erimielisiä. Työtehtävällä tai
työkokemusvuosilla ei havaittu olevan merkitystä tuloksiin, mutta työskentelykonttorilla sen
sijaan havaittiin olevan merkittävä vaikutus. Soinin konttorin työntekijät olivat väittämän
kanssa samanmielisiä ja kokevat esimiehen kannustavan heitä avoimeen vuorovaikutukseen.
Alajärven konttorin työntekijöistä 40 % oli samanmielisiä ja 60 % erimielisiä väittämän kanssa,
minkä perusteella voidaan todeta, ettei Alajärven konttorin työntekijöistä suurin osa koe esi-
miehensä kannustavan työntekijöitä avoimeen vuorovaikutukseen työpaikalla. Seuraavasta
kuvasta (kuva 30.) selviää vastaukset väittämään, jossa työntekijöiltä kysyttiin, kokevatko he
esimiehensä rohkaisevan henkilöstöä avoimeen vuorovaikutukseen.
39. Esimieheni rohkaisee henkilöstöä avoimeen vuorovaikutukseen.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 30: Esimieheni rohkaisee henkilöstöä avoimeen vuorovaikutukseen.
Väittämän 40.”Esimieheni innostaa ponnistelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi” tuloksista
selviää, että selvästi yli puolet työntekijöistä kokee esimiehen innostavan saavuttamaan työl-
le asetettuja tavoitteita, sillä väittämän kanssa samanmielisiä oli 67 % työntekijöistä. Soinin
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konttorin työntekijät kokevat esimiehen innostavan tavoitteiden saavuttamisessa jonkin ver-
ran enemmän kuin Alajärven konttorin työntekijät. Asiakasneuvojat kokevat esimiehen innos-
tavan heitä tavoitteiden saavuttamisessa hieman sijoitus- ja rahoitusneuvojia enemmän. Asi-
antuntija- ja päällikkötason tehtävissä työskentelevät työntekijät kokevat esimiehen innos-
tavan heitä vähemmän tavoitteiden saavuttamiseksi kuin sijoitus- ja rahoitusneuvojat. Työko-
kemusvuosilla ei havaittu olevan merkittävää vaikutusta tuloksiin.
Tutkimustuloksien mukaan Alajärven Osuuspankin työntekijöistä 67 % oli väittämän
41.”Esimieheni tukee työntekijöiden kehittymistä riittävän haasteellisilla tehtävillä” kanssa
samanmielisiä. Soinin konttorissa työntekijöiden mielestä esimies antaa heille riittävän haas-
teellisia tehtäviä, sillä konttorin työntekijöistä 100 % oli samanmielisiä väittämän kanssa. Ala-
järven konttorissa lähes puolet työntekijöistä taas kokee, ettei esimies anna heille riittävän
haasteellisia tehtäviä. Eri työtehtävissä työskentelevistä, asiantuntijat ja päälliköt kokevat
saavansa esimieheltään vähemmän riittävän haasteellisia tehtäviä verrattuna asiakasneu-
vojina ja sijoitus- ja rahoitusneuvojina työskenteleviin. Tuloksista havaittiin myös, että työn-
tekijät, jotka ovat työskennelleet yrityksessä 21-30 vuotta kokevat saavansa riittävän haas-
teellisia työtehtäviä esimieheltään vähemmän kuin alle 21 vuotta tai yli 31 vuotta yrityksen
palveluksessa työskennelleet työntekijät. Seuraavasta kuvasta (kuva 31.) selviää vastauksien
jakautuminen konttoreittain väittämään, jossa tiedusteltiin, kokevatko työntekijät esimiehen
tukevan heidän kehittymistä riittävän haasteellisilla tehtävillä.
41. Esimieheni tukee työntekijöiden kehittymistä riittävän haas-
teellisilla tehtävillä. (Tulokset kionttoreittain %, N=21)
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Kuva 31: Esimieheni tukee työntekijöiden kehittymistä riittävän haastavilla tehtävillä.
Väittämän 42.”Esimieheni välittää aidosti henkilöstöstä” tulosten mukaan 70 % Alajärjen
Osuuspankin työntekijöistä kokee, että esimies välittää aidosti työntekijöistä. Väittämän
kanssa erimielisiä työntekijöistä oli 30 %. Kaikki Soinin konttorissa työskentelevät olivat väit-
tämän kanssa samanmielisiä, mutta Alajärven konttorissa työskentelevistä 27 % kokee, ettei
heidän esimiehensä ole aidosti kiinnostunut työntekijöistä. Asiakasneuvojien havaittiin koke-
van esimiehen välittävän työntekijöistä eniten, kun taas asiantuntija ja päällikkötason tehtä-
vissä työskentelevät kokevat esimiehen välittävän henkilöstöstä vähiten. Työkokemusvuosien
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vaikutusta tuloksiin tutkittaessa havaittiin, että pisimpään (yli 31 vuotta) yrityksessä työsken-
nelleet olivat väittämän kanssa samanmielisimpiä ja kokevan esimiehen välittävän aidosti
henkilöstöstä. Seitsemän tai alle seitsemän vuotta Alajärven Osuuspankissa työskennelleistä
84 % oli väittämän kanssa samanmielisiä ja 21-30 vuotta pankissa työskennelleistä 75 % oli
samanmielisiä väittämän kanssa. Väittämän kanssa vähiten samanmielisiä olivat 8-20 vuotta
pankin palveluksessa työskennelleet, sillä heistä 33 % oli väittämän kanssa erimielisiä. Seu-
raavasta kuvasta (kuva 32.) selviää vastauksien jakautuminen työkokemusvuosien perusteella
väittämään, jossa tiedusteltiin, kokevatko työntekijät esimiehen välittävän aidosti henkilös-
töstä.
42. Esimieheni välittää aidosti henkilöstöstä.
(Tulokset työkokemusvuosien mukaan %, N=21)
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Kuva 32: Esimieheni välittää aidosti henkilöstöstä.
Tutkimustuloksien mukaan 70 % Alajärven Osuuspankin työntekijöistä kokee, että esimiehen
kanssa käydyt kehitys- ja palkkakeskustelut ovat onnistuneet hyvin. 30 % työntekijöistä ei koe
kehitys- ja palkkakeskustelujen onnistuneen hyvin. Työskentelykonttorilla havaittiin olevan
vaikutusta tuloksiin, sillä Soinin konttorissa työntekijät olivat 100 %:sti samanmielisiä väittä-
män kanssa, kun taas Alajärven konttorin työntekijöistä 57 % oli samanmielisiä väittämän
kanssa. Työkokemusvuosien vaikutusta tuloksiin tarkasteltaessa havaittiin, että seitsemän tai
alle seitsemän vuotta Alajärven Osuuspankissa työskennelleet työntekijät kokivat kehitys- ja
palkkakeskustelujen onnistuneen heikoimmin, kun taas pisimpään (yli 31 vuotta) pankin pal-
veluksessa työskennelleet kokivat kehitys- ja palkkakeskustelujen onnistuneen parhaiten. Tu-
loksiin vaikutti myös se, missä tehtävässä työntekijä työskentelee. Sijoitus- ja rahoitusneuvo-
jina työskennelleet kokivat kehitys- ja palkkakeskustelujen onnistuneen parhaiten, sillä heistä
90 % oli samanmielisiä väittämän kanssa. Asiakasneuvojista suurin osa (66 %) kokee keskuste-
lujen onnistuneen kohdallaan hyvin, kun taas asiantuntijoista ja päälliköistä suurin osa (75 %)
kokee, ettei kehitys- ja palkkakeskustelut ole heidän kohdalla onnistuneet kovinkaan hyvin.
Seuraavasta kuvasta (kuva 33.) selviää vastauksien jakautuminen työtehtävän perusteella ke-
hitys- ja palkkakeskustelujen onnistumista koskevaan väittämään.
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43. Esimieheni kanssa käymäni kehitys-/palkkakeskustelut ovat onnistuneet
hyvin. (Tulokset työtehtävittäin %, N=20)
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Kuva 33: Esimieheni kanssa käymäni kehitys-/palkkakeskustelut ovat onnistuneet hyvin.
Tutkimustulosten mukaan yli 80 % Alajärven Osuuspankin työntekijöistä kokee esimiehen
kuuntelevan heidän mielipiteitään. Soinin konttorissa työskentelevät kokevat esimiehen kuun-
televan hyvin heidän mielipiteitään, sillä jokainen Soinin konttorissa työskentelevä oli väittä-
män kanssa samanmielinen. Alajärven konttorin työntekijöistä 73 % oli väittämän kanssa sa-
manmielisiä. 27 % Alajärven konttorin työntekijöistä on siis sitä mieltä, ettei heidän esimie-
hensä kuuntele, mitä heillä on sanottavaa. Eri työtehtävissä työskentelevistä asiakasneuvojat
kokevat mielipiteidensä tulevan parhaiten kuulluksi, sillä asiakasneuvojista kaikki olivat väit-
tämän kanssa samanmielisiä. Asiantuntijat ja päälliköt kokevat esimiehen kuuntelevan heidän
mielipiteitään vähiten. Työkokemusvuosien vaikutusta väittämän tuloksiin tutkittaessa havait-
tiin, että pisimpään (yli 31 vuotta) pankin palveluksessa työskennelleiden lisäksi 8-20 vuotta
pankin palveluksessa työskennelleet kokevat heidän mielipiteitään kuunneltavan hyvin. Alla
olevasta kuvasta (kuva 34.) selviää vastauksien jakautuminen työtehtävittäin väittämään, jos-
sa työntekijöiltä kysyttiin kokevatko he esimiehen kuuntelevan heidän mielipiteitään.
44. Esimieheni kuuntelee mielipiteitäni.
(Tulokset työtehtävittäin %, N=21)
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Kuva 34: Esimieheni kuuntelee mielipiteitäni.
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5.6 Palkitsemiseen liittyvät tutkimustulokset
Alajärven Osuuspankin työntekijät kokevat erilaisien palkkioiden kannustavan heitä parempiin
suorituksiin. Väittämän 45.”Erilaiset palkkiot kannustavat minua parempiin suorituksiin” kans-
sa työntekijöistä 86 % oli samanmielisiä ja 14 % erimielisiä. Tutkimustuloksista selvisi, että
erilaisilla palkkioilla on innostavin vaikutus asiantuntija- ja päällikkötason tehtävissä työsken-
televiin sekä sijoitus- rahoitusneuvojina työskenteleviin työntekijöihin. Työskentelykonttorilla
ei havaittu olevan merkitystä väittämän tuloksiin. Työkokemusvuosilla havaittiin olevan laske-
va vaikutus siihen, kuinka kannustaviksi työntekijät kokevat erilaiset palkkiot. Kannustavim-
miksi erilaiset palkkiot kokivat seitsemän tai alle seitsemän vuotta yrityksen palveluksessa
työskennelleet työntekijät, kun taas pitkään yrityksen palveluksessa työskennelleet eivät koe
erilaisten palkkioiden kannustavaa vaikutusta yhtä hyväksi.
Tutkimustuloksien mukaan suurin osa Alajärven Osuuspankin työntekijöistä kokee saavansa
riittävästi palautetta omasta työstään, sillä 62 % oli väittämän 46.”Saan työstäni riittävästi
palautetta” kanssa samanmielisiä. Väittämän kanssa työntekijöistä erimielisiä oli 38 %. Työ-
tehtävällä havaittiin olevan merkitystä tulosten kannalta. Eniten palautetta työstään kokevat
saavansa sijoitus- ja rahoitusneuvojat ja vähiten asiantuntija- ja päällikkötason tehtävissä
työskentelevät työntekijät. Tutkimustuloksista selvisi myös, että Soinin konttorin työntekijät
kokevat saavansa työstään huomattavasti enemmän palautetta verrattuna Alajärven kontto-
rissa työskenteleviin. Soinin konttorissa työntekijät olivat kaikki samanmielisiä väittämän
kanssa, jonka perusteella voidaan todeta, että Soinin konttorissa työntekijät saavat työstään
hyvin palautetta. Alajärven konttorin työntekijöistä 54 % oli väittämän kanssa erimielisiä. Ala-
järven konttorissa työskentelevistä työntekijöistä siis yli puolet ei koe saavansa riittävästi pa-
lautetta tekemästään työstä. Seuraavasta kuvasta (kuva 35.) selviää vastauksien jakautu-
minen konttoreittain väittämään, joka koski työstä saatavan palautteen riittävyyttä.
46. Saan työstäni riittävästi palautetta.
(Tulokset konttoreittain %, N=21)
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Kuva 35: Saan työstäni riittävästi palautetta.
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Väittämän 47.”Tulosten lisäksi esimies huomioi myös osaamisen kehittymisen” tulosten perus-
teella voidaan todeta, että lähes puolet Alajärven Osuuspankin työntekijöistä kokee, ettei
esimies huomioi osaamisen kehittymistä riittävästi. Työntekijöistä 57 % oli väittämän kanssa
samanmielisiä ja 43 % erimielisiä. Asiakasneuvojien, samoin kuin sijoitus- ja rahoitusneuvojien
mielestä työnantaja huomioi tulosten lisäksi melko hyvin myös osaamisen kehittymisen. Sen
sijaan asiantuntija- ja päällikkötason tehtävissä työskentelevät eivät olleet kovin tyytyväisiä
siihen, kuinka esimies huomioi heidän osaamisen kehittymistä. Tuloksista havaittiin, että Soi-
nin konttorissa työskentelevät työntekijät kokevat osaamisen kehittymisen tulevan paremmin
huomioiduksi työnantajan taholta verrattuna Alajärven konttorissa työskenteleviin. Työkoke-
musvuosilla havaittiin olevan merkittävä vaikutus tutkimustuloksiin, sillä tuloksia tarkastelta-
essa havaittiin, että 21-30 vuotta yrityksen palveluksessa työskennelleet kokevat työnantajan
huomioivan heidän osaamisen kehittymisen selkeästi huonommin muihin työkokemus-
vuosiluokkiin kuuluviin työntekijöihin verrattuna. Seuraavasta kuvasta (kuva 36.) selviää vas-
tauksien jakautuminen työkokemusvuosien perusteella väittämään, jossa työntekijöiltä kysyt-
tiin, huomioiko työnantaja heidän mielestään tulosten lisäksi myös osaamisen kehittymisen.
47. Tulosten lisäksi työnantaja huomioi myös osaamisen kehittymisen.
(Tulokset työkekemusvuosien mukaan %, N=21)
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Kuva 36: Tulosten lisäksi työnantaja huomioi myös osaamisen kehittymisen.
Tutkimustulosten mukaan Alajärven Osuuspankin työntekijöistä 57 % oli samanmielisiä ja 43 %
erimielisiä väittämän 48.”Palkitseminen on oikeudenmukaista” kanssa. Eri tehtävissä työsken-
televistä työntekijöistä asiakasneuvojat pitävät palkitsemista oikeudenmukaisimpana, kun
taas asiantuntijat ja päälliköt kokevat palkitsemisen olevan vähiten oikeudenmukaista. Soinin
konttorin työntekijät pitävät palkitsemista oikeudenmukaisena, sillä
työntekijöistä samanmielisiä väittämän kanssa olivat kaikki konttorin työntekijät. Alajärven
konttorin työntekijöistä yli puolet (60 %) kokee palkitsemisen epäoikeudenmukaiseksi. Myös
työkokemusvuosilla ilmeni olevan merkitystä tuloksiin. Yrityksen palveluksessa seitsemän tai
alle seitsemän vuotta työskennelleet olivat 100 %:sti samanmielisiä väittämän kanssa ja koki-
vat palkitsemisen oikeudenmukaiseksi. Myös pisimpään, eli yli 31 vuotta yrityksen palveluk-
sessa työskennelleet pitävät palkitsemista melko oikeudenmukaisena, sillä heistä vain 25 % oli
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väittämän kanssa erimielisiä. Tutkimustuloksien perusteella yrityksen palveluksessa 21-30
vuotta työskennelleet työntekijät kokevat kaikki palkitsemisen epäoikeudenmukaiseksi. Alla
olevasta kuvasta (kuva 37.) selviää vastauksien jakautuminen työkokemusvuosien perusteella
väittämään, jossa kysyttiin kokevatko työntekijät palkitsemisen oikeudenmukaiseksi.
48. Palkitseminen on oikeudenmukaista.
(Tulokset työkokemusvuosien mukaan %, N=21)
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Kuva 37: Palkitseminen on oikeudenmukaista.
Väittämän 49.”Palkitsemisperusteet ovat minulle selvät” tuloksien perusteella voidaan to-
deta, että työntekijät ovat tietoisia siitä, millä perusteilla heitä työssä palkitaan. Väittämän
kanssa samanmielisiä oli 95 % Alajärven Osuuspankin työntekijöistä. Tutkimustuloksien perus-
teella voidaan kuitenkin todeta, että Soinin konttorin työntekijöille palkitsemisperusteet ovat
paremmin selvillä kuin Alajärven konttorissa työskenteleville työntekijöille. Työtehtävällä tai
työkokemusvuosilla ei havaittu olevan merkitystä väittämän tuloksiin.
Tutkimustulosten mukaan suurin osa Alajärven Osuuspankin työntekijöistä on tyytyväisiä yri-
tyksen palkitsemistapoihin, sillä väittämän 50.”Olen tyytyväinen yrityksen palkitsemistapoi-
hin” kanssa samanmielisiä oli 76 % ja erimielisiä 24 % työntekijöistä. Tutkimustuloksien mu-
kaan Soinin konttorin työntekijät ovat tyytyväisempiä yrityksen palkitsemistapoihin kuin Ala-
järven konttorissa työskentelevät työntekijät. Tuloksien mukaan Soinin konttorin työnteki-
jöistä kaikki olivat väittämän kanssa samanmielisiä, kun Alajärven konttorin työntekijöistä
erimielisiä väittämän kanssa oli 33 %. Tarkasteltaessa tuloksia työtehtävän perusteella havait-
tiin, että asiakasneuvojina ja sijoitus- ja rahoitusneuvojina työskentelevät ovat tyytyväisimpiä
yrityksen palkitsemistapoihin. Asiantuntija- ja päällikkötason työtehtävissä työskentelevät
työntekijät eivät tuloksien mukaan ole kovin tyytyväisiä yrityksen palkitsemistapoihin. Työko-
kemusvuosien vaikutusta tarkasteltaessa selvisi, että pisimpään (yli 31 vuotta) yrityksessä
työskennelleet työntekijät ovat tyytyväisimpiä yrityksen palkitsemistapoihin. Tuloksien kan-
nalta merkittävää oli, että yrityksen palveluksessa 21-30 vuotta työskennelleet työntekijät
ovat selvästi tyytymättömimpiä yrityksen palkitsemistapoihin, sillä heistä yli puolet oli väit-
tämän kanssa erimielisiä. Seuraavasta kuvasta (kuva 38.) selviää vastauksien jakautuminen
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työkokemusvuosien perusteella väittämään, jossa työntekijöiltä kysyttiin, ovatko he tyytyväi-
siä yrityksen palkitsemistapoihin.
50. Olen tyytyväinen yrityksen palkitsemistapoihin.
(Tulokset työkokemusvuosien mukaan %, N=21)
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Kuva 38: Olen tyytyväinen yrityksen palkitsemistapoihin.
Alajärven Osuuspankin työntekijöistä lähes kaikki kokevat työssään onnistumisen iloa, sillä
väittämän 51.”Koen työssäni onnistumisen iloa” kanssa samanmielisiä oli 90 % ja erimielisiä
10 % työntekijöistä. Tutkittaessa työtehtävän vaikutusta tuloksiin havaittiin, että asiantunti-
jat ja päälliköt kokevat eniten onnistumisen iloa työssään. Työkokemusvuosien osalta voidaan
todeta, että työkokemusvuosien kertyminen näyttää vaikuttavan laskevasti siihen, kuinka pal-
jon työntekijät kokevat työssään onnistumisen iloa.
Tutkimustulosten mukaan Alajärven Osuuspankin työntekijät kokevat työn ja vapaa-aikansa
olevan tasapainossa keskenään. Väittämän 52.”Työni ja vapaa-aikani on tasapainossa” kanssa
erimielisiä oli vain 10 % työntekijöistä. Tulosten pohjalta havaittiin, että työtehtävällä oli vai-
kutusta siihen, kokeeko työntekijä työnsä ja vapaa-aikansa olevan tasapainossa. Asiakasneu-
vojista kaikki kokevat työn ja vapaa-ajan olevan tasapainossa keskenään, kun taas asiantun-
tija- ja päällikkötason työtehtävissä työskentelevistä 25 %:n mielestä heidän vapaa-aikansa ja
työnsä eivät ole kovin hyvin tasapainossa. Väittämän tuloksista on nähtävissä se, että toisi-
naan yksilön motiivit saattavat olla ristiriidassa keskenään. Toisille työntekijöistä uralla ete-
neminen saattaa olla tärkeää, mutta vaativammissa työtehtävissä työn asettamat vaatimukset
ja vastuu usein lisääntyvät. Tämän seurauksena taas työpäivät saattavat venyä normaalia pi-
demmiksi, jolloin vapaa-aikaa jää työntekijälle toivottua vähemmän. Seuraavasta kuvasta
(kuva 39.) selviää vastauksien jakautuminen väittämään, jossa työntekijöiltä kysyttiin, koke-
vatko he työn ja vapaa-ajan olevan keskenään tasapainossa.
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Kuva 39: Työni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa.
Väittämän 53.”Minulle maksetaan kilpailukykyistä palkkaa” kanssa Alajärven Osuuspankin
työntekijöistä noin 70 % oli samanmielisiä ja noin 30 % erimielisiä. Työskentelykonttorin mer-
kitystä väittämän tuloksiin tutkittaessa havaittiin, että Soinin konttorin työntekijät kokevat
palkkansa olevan suhteellisen kilpailukykyinen, sillä 100 % konttorin työntekijöistä oli väittä-
män kanssa samanmielisiä. Alajärven konttorin työntekijät eivät olleet väittämän kanssa yhtä
samanmielisiä, sillä Alajärven konttorin työntekijöistä 40 % oli väittämän kanssa erimielisiä.
Työkokemusvuosien vaikutusta tutkittaessa havaittiin, että kilpailukykyisimpänä palkkaansa
pitävät työntekijät, jotka ovat työskennelleet yrityksen palveluksessa yli 31 vuotta. Yrityksen
palveluksessa 21-30 vuotta työskennelleet puolestaan eivät koe palkkaansa kilpailukykyiseksi,
sillä heistä yli puolet (60 %) oli väittämän kanssa erimielisiä. Tutkittaessa väittämän tuloksia
työtehtävittäin havaittiin, että asiantuntijat ja päälliköt pitävät palkkaansa kilpailukykyisim-
pänä. Asiantuntija- ja päällikkötason työtehtävissä työskentelevistä kaikki olivat väittämän
kanssa samanmielisiä. Asiakasneuvojista yli puolet (57 %) oli väittämän kanssa erimielisiä. Tu-
losten mukaan siis yli puolet asiakasneuvojista ei koe heille maksettavan palkan olevan kil-
pailukykyinen. Seuraavasta kuvasta (kuva 40.) selviää vastauksien jakautuminen työtehtävit-
täin väittämään, joka koski palkan kilpailukykyisyyttä.
53. Minulle maksetaan kilpailukykyistä palkkaa.
(Tulokset työtehtävittäin %, N=21)
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Kuva 40: Minulle maksetaan kilpailukykyistä palkkaa.
52. Työni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa.
(Tulokset työtehtävittäin %, N=21)
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6 Avoimien kysymyksien tulokset
Ensimmäisessä avoimessa kysymyksessä (kysymys 54.) työntekijöitä pyydettiin mainitsemaan
kolme esimerkiksi työhön, työyhteisöön tai työnantajaan liittyvää asiaa, jotka lisäävät työmo-
tivaatiota. Toisessa avoimessa kysymyksessä (kysymys 55.) puolestaan työntekijöitä pyydettiin
mainitsemaan kolme tekijää, jotka heikentävät työmotivaatiota.
Kysymykseen 54. vastasi työntekijöistä 18 ja väittämään 55. 19 työntekijää. Avoimien kysy-
myksien vastaukset ovat työn liitteenä (liite 4).
6.1 Työtekijöiden mielestä työmotivaatiota lisäävät tekijät
Avoimissa vastauksissa korostui motivoivina tekijöinä erityisesti mukavat työkaverit, yhteis-
henki ja ilmapiiri työyhteisössä. Eräs vastaajista kommentoi työkavereitaan ”hyviksi, iloisiksi
ja positiivisiksi”. Työkaverit, yhteishenki ja ilmapiiri motivaatiota lisäävinä tekijöinä mainit-
tiin peräti 13 kertaa avoimissa vastauksissa.
Alajärven Osuuspankissa työntekijät kokevat palautteella olevan positiivinen vaikutus työmo-
tivaatioon. Työntekijöistä kuusi mainitsi, joko asiakkaalta tai esimieheltä saadun, varsinkin
positiivisen palautteen lisäävän työmotivaatiota.
Avoimissa vastauksissa nousi esille myös, että työntekijät kokevat vakituisen työsuhteen ja
työsuhteen varmuuden lisäävän heidän motivaatiotaan työtä kohtaan. Edellä mainitut tekijät
mainitsi vastauksissaan neljä työntekijää.
Työntekijöistä kolme mainitsi avoimissa vastauksissa arvostuksen työtä kohtaan, sekä palkit-
semisen lisäävän heidän motivaatiotaan työtä kohtaan. Palkitsemiseen liittyen vastauksista
havaittiin varsinkin aineellisen palkitsemisen lisäävän työmotivaatiota. Palkitsemiseen liittyen
työmotivaatiota lisääviksi tekijöiksi mainittiin avoimissa vastauksissa ”palkka” ja ”rahallinen
palkitseminen”.
Avoimissa vastauksissa kaksi työntekijää mainitsi monipuolisen työn lisäävän työmotivaatiota.
Työntekijöistä kaksi mainitsi lisäksi työhön liittyvän kannustuksen sekä yhteisten tavoitteiden
ja päämäärien lisäävän motivaatiota työtä kohtaan.
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6.2 Työtekijöiden mielestä työmotivaatiota heikentävät tekijät
Avoimien vastauksien perusteella työntekijät kokevat tavoitteiden, erityisesti henkilökohtais-
ten tavoitteiden heikentävän heidän motivaatiotaan työtä kohtaan. Työntekijöiden vastauk-
sista selviää, että asetettuja tavoitteita pidetään liian korkeina.  Vastauksista ilmeni, että
tavoitteiden koetaan aiheuttavan ”kyräilyä” työpaikalla sekä kilpailua työkavereiden kesken.
Edellä mainitut tekijät ilmenivät kahdeksan työntekijän vastauksista.
Vastauksista selvisi, että työntekijät kokevat selkeän työnkuvan puuttumisen tai epäselvän
tehtäväjaon motivaatiota heikentävänä tekijänä. Edellä mainitut tekijät tulivat ilmi kolmen
työntekijän vastauksista.
Avoimissa vastauksissa kolme työntekijää ilmoitti työmotivaatiota heikentäviksi tekijöiksi
myös epätasa-arvoisen kohtelun, kiireen, riittämättömän viestinnän sekä huonon palkan. Epä-
tasa-arvoiseen kohteluun liittyen yksi työntekijä mainitsi työntekijöiden olevan eriarvoisia
työpisteen/tiimin perusteella. Kiireeseen liittyen yksi työntekijöistä oli kommentoinut, että
jatkuva kiire aiheuttaa riittämättömyydentunnetta. Viestinnän osalta vastaajat olivat toden-
neet esimerkiksi, että ”asioista ei kerrota etukäteen” ja että tieto ei kulje riittävän hyvin
pääkonttorin ja sivukonttorin välillä. Palkkaa puolestaan kommentoitiin ”riittämättömäksi” ja
”huonoksi”.
Palautteen riittämättömyys, muutokset ja yksipuolinen työ mainittiin jokainen avoimissa vas-
tauksissa kahdesti. Palautteeseen liittyen oli kommentoitu, että ”ei saa palautetta, tai vain
silloin, kun jotain huonoa on tapahtunut” ja ”palautetta ei anneta riittävästi”. Muutokseen
liittyviä kommentteja olivat puolestaan ”työ muuttunut täysin entisestään” ja ”jatkuva muu-
tos, esim. sovelluksissa”. Yksi työntekijöistä kertoi kokevansa työnsä liian yksipuoliseksi esi-
merkiksi silloin, kun joutuu työskentelemään liian monta päivää peräkkäin pikakassalla.
7 Johtopäätökset
Tässä luvussa käsitellään tutkimustulosten perusteella tehtyjä havaintoja ja johtopäätöksiä.
Tutkimustulosten perusteella merkittävimmät erot ilmenivät Soinin konttorin ja Alajärven
konttorin välillä. Työkokemusvuosien tai työtehtävän havaittiin selittävän tuloksia muutaman
väittämän kohdalla paremmin kuin työntekijän työskentelykonttorin.
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7.1 Sisäisiin motivaatiotekijöihin liittyvät johtopäätökset
Sisäiseen motivaatioon vaikuttavat tekijät toteutuvat Alajärven Osuuspankin työntekijöiden
kohdalla hyvin, sillä työntekijät tekevät työtä, jota he myös haluavat tehdä, kokevat työssään
tekemisen iloa ja työn riittävän itsenäiseksi. Edellä todetun perusteella työntekijöiden sisäi-
sen motivaation voidaan nähdä olevan melko hyvällä tasolla. Työntekijöistä asiakasneuvojien
ja sijoitus- ja rahoitusneuvojien sisäinen motivaatio voisi kuitenkin vahvistua entisestään, mi-
käli työntekijät kokisivat työnsä merkityksellisemmäksi. Työntekijöistä varsinkin asiakasneu-
vojien, mutta myös sijoitus- ja rahoitusneuvojien sisäinen motivaatio vahvistuisi todennäköi-
sesti myös, mikäli he voisivat paremmin hyödyntää vahvuuksiaan omassa työssään.
Tutkimustuloksien mukaan Alajärven Osuuspankin työntekijöiden työhön liittyvät tarpeet to-
teuttaa itseään toteutuvat ainakin osittain, sillä työntekijät kokevat työssään tekemisen iloa.
Lisäksi työntekijät ovat vahvasti sitoutuneita työhönsä. Alajärven Osuuspankin työntekijöistä
90 % kokee hallitsevan työnsä hyvin, mikä osaltaan tyydyttää yksilön tarvetta toteuttaa itse-
ään. Työn hallitsemiseen liittyen havaittiin, että Soinin konttorin työntekijöistä 33 % ei koe
hallitsevansa työtään kovin hyvin, kun taas Alajärven konttorissa kaikki työntekijät kokevat
hallitsevansa työnsä hyvin. Työkokemusvuosien havaittiin olevan merkittävä selittävä tekijä
työn hallintaan liittyen. Yrityksen palveluksessa yli 31 vuotta työskennelleistä työntekijöistä
puolet ei koe hallitsevansa työtään hyvin. Avoimissa vastauksissa mainitut asiat ”työ on muut-
tunut täysin entisestään”, ”jatkuva muutos, esim. sovelluksissa” ja ”muisti huononee” tuke-
vat tuloksia.
7.2 Itse työhön liittyvät johtopäätökset
Tutkimustuloksien perusteella voidaan todeta, että Soinin konttorissa työntekijät kokevat
työhön vaikuttamismahdollisuutensa hyviksi ja työnsä monipuoliseksi. Soinin konttorissa työn-
tekijät kokevat myös työnsä haastavammaksi ja mahdollisuutensa kehittyä työssään parem-
miksi kuin Alajärven konttorin työntekijät. Tuloksien kannalta merkitystä saattaa olla sillä,
että henkilöluvultaan pienillä työpaikoilla työntekijät pääsevät usein osallistumaan laajemmin
eri tehtävien hoitamiseen kuin henkilöluvultaan suuremmissa työyhteisöissä työskentelevät
työntekijät. Pienissäkin työyhteisöissä usean henkilön tulee hallita samat tehtävät kesä- ja
sairaslomien takia, jolloin suuri osa työpaikan työntekijöistä pääsee osallistumaan laajempien
tehtäväkokonaisuuden opettelemiseen ja hoitamiseen.
Alajärven konttorin työntekijöistä 53 % ei koe voivansa vaikuttaa omaan työhönsä. Motivaatio-
teorioiden mukaan työntekijöiden motivaatio työtä kohtaan paranee, mikäli työntekijöillä on
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mahdollisuus vaikuttaa työhönsä. Tutkimustuloksista selvisi myös, että Alajärven konttorin
työntekijöistä 46 % ei koe voivansa kehittyä työssään, eikä 34 % konttorin työntekijöistä koe
työtään monipuoliseksi. Jotta itse työ motivoisi, tulisi työn olla monipuolista ja työntekijöiden
kokea voivansa kehittyä työssään. Tästä syystä tulisi työtä muokata monipuolisemmaksi ja
työntekijöiden kehittymismahdollisuuksia parantaa. Alajärven konttorin työntekijöistä 47 % oli
myös sitä mieltä, että töiden organisointi ei nykyisellään toimi hyvin. Erityisesti pitkään (yli
21 vuotta) yrityksen palveluksessa olleet työntekijät olivat vahvasti tätä mieltä. Myös avoi-
missa vastauksissa töiden organisoinnin mainittiin heikentävän motivaatiota työtä kohtaan.
Lisäksi avoimissa vastauksissa mainittiin epäselvän toimenkuvan heikentävän työmotivaatiota.
Odotusarvoteorioiden mukaan työntekijöiden tulisi kokea työnsä sopivan haastavaksi. Tähän
liittyen voidaan todeta, että asiakasneuvojien kohdalla työn haastavuuden lisääminen saat-
taisi vaikuttaa motivaatioon positiivisesti. Asiakasneuvojien keskuudessa työmotivaatiota ha-
vaittiin heikentävän työn yksitoikkoisuus esimerkiksi silloin, kun he joutuvat työskentelemään
pikakassalla useita päiviä peräkkäin.
Työntekoa rajoittavaksi tekijäksi Alajärven konttorin työntekijöistä 47 % kokee toimintavapa-
uksien riittämättömyyden. Tämän tuloksen perusteella yrityksen johdon tulisi selvittää, onko
toimintavapauksia mahdollista lisätä. Olettaen, että toimintavapaudet olisivat riittävät, ei
sillä olisi vielä positiivista vaikutusta työmotivaatioon. Riittävät toimintavapaudet tosin vä-
hentäisivät työhön liittyvää tyytymättömyyttä.
7.3 Työyhteisöön liittyvät johtopäätökset
Työyhteisöön liittyvien väittämätuloksien perusteella voidaan työyhteisön päätellä tyydyttä-
vän työntekijöiden sosiaalisia tarpeita hyvin sekä Alajärven että Soinin konttorissa. Johtopää-
tös perustuu siihen, että tutkimustuloksien mukaan työntekijät tulevat hyvin toimeen keske-
nään sekä esimiehensä kanssa. Lisäksi työpaikalla vallitseva me-henki koetaan hyväksi etenkin
Soinin konttorissa. Avoimien kysymyksien vastaukset tukevat osaltaan johtopäätöstä, sillä
avoimissa vastauksissa korostui juuri ”hyvät”, ”iloiset” ja ”mukavat” työkaverit.
Alajärven Osuuspankissa 96 % työntekijöistä kokee työkavereiden arvostavan toisiaan työyh-
teisön jäseninä. Työyhteisön voidaan siksi nähdä tyydyttävän osaltaan myös yksilöiden tar-
vetta saada arvostusta osakseen molemmissa konttoreissa. Alajärven Osuuspankissa työmoti-
vaation kannalta positiivinen vaikutus on myös sillä, että kaikki työntekijät kokevat saavansa
työkavereiltaan apua ja tukea aina kun sitä tarvitsevat.
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Tutkimustuloksien perusteella työntekijöistä 86 % kokee selkeiden tavoitteiden ohjaavan toi-
mintaa työpaikalla. Tavoitteisiin liittyvistä väittämistä selvisi myös, että työntekijöistä noin
80 % pitää yhteisiä tavoitteita innostavina. Avoimista vastauksissa työntekijät kuitenkin mai-
nitsivat tavoitteilla olevan myös työmotivaatiota heikentävä vaikutus, sillä esimerkiksi ”hen-
kilökohtaisten tavoitteiden” koettiin heikentävän motivaatiota työtä kohtaan. Lisäksi tavoit-
teiden mainittiin luovan työpaikalla ”kyräilyä”, ”keskinäistä kilpailua työkavereiden kanssa”
sekä aiheuttavan ”oman edun tavoittelua toisten kustannuksella”. Tavoitteiden mainittiin
myös kasvaneen liian korkeiksi. Odotusarvoteorioiden mukaan työmotivaation kannalta saat-
taa olla epäedullista, että työntekijät eivät koe tavoitteiden saavuttamista mahdolliseksi.
Tutkimustulosten perusteella työntekijöiden arvostuksen tarpeet tyydyttyvät tavoitteiden
osalta Alajärven Osuuspankissa hyvin, koska työntekijät ovat hyvin tietoisia asetetuista tavoit-
teista ja työntekijöiden mielestä tavoitteita myös seurataan riittävästi yhdessä.
Konttoreiden välillä ilmeni suuri ero myös siinä, kuinka avoimeksi työntekijät kokevat ilmapii-
rin työpaikalla. Soinin konttorissa ilmapiiri koetaan avoimeksi, mutta Alajärven konttorin
työntekijöistä 53 % ei koe ilmapiirin olevan avoin. Avoimista vastauksista ilmapiirin avoi-
muutta heikentäväksi tekijäksi mainittiin, että työpaikalle on muodostunut omia poppoita
”ns. juorukerhoja”, jolloin toiset jäävät ulkopuolelle asioista.
Soinin konttorissa kaikki työntekijät olivat sitä mieltä, että toimintaa suunnitellaan työpai-
kalla yhdessä. Alajärven konttorissa työntekijöistä 54 % ei koe toimintaa suunniteltavan yh-
dessä, minkä perusteella voidaan todeta, että Alajärven konttorissa työntekijät tulisi jatkossa
ottaa paremmin mukaan toiminnan suunnitteluun. Mikäli työntekijät voisivat osallistua toi-
minnan suunnitteluun, esimerkiksi yhteisten tavoitteiden asettamiseen, he myös varmasti si-
toutuisivat niihin paremmin. Lisäksi toiminnan yhdessä suunnittelu saattaisi vaikuttaa työpai-
kan ilmapiirin avoimuuteen positiivisesti, kun työntekijät olisivat paremmin tietoisia siitä mitä
yrityksessä on meneillään.
Merkittävä ero konttoreiden välillä havaittiin myös siinä, että Alajärven konttorin työnteki-
jöistä peräti 60 % kokee, etteivät työntekijät anna toisilleen suoraa palautetta rakentavalla
tavalla. Soinin konttorissa työntekijöiden välinen palautteenanto sen sijaan koettiin toimi-
vaksi. Soinin konttorin työntekijöistä kaikki kokevat työntekijöiden antavan suoraa ja raken-
tavaa palautetta toisilleen.
7.4 Esimiestyöhön liittyvät johtopäätökset
Tarkastelemalla tutkimustuloksia voidaan päätellä, että tällä hetkellä työntekijöiden tarpeet
liittyvät tarpeeseen saada arvostusta osakseen sekä tarpeeseen voida toteuttaa itseään työs-
sä. Maslow´n tarvehierarkian mukaan alemman tason tarpeiden tulisi tyydyttyä ennen seuraa-
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valle tasolle siirtymistä, mutta tutkimustulosten perusteella on havaittavissa, että työnteki-
jöiden itsensä toteuttamisen tarpeet työpaikalla tyydyttyvät osittain, vaikka alemman tason
tarpeet, eli arvostuksen tarpeet eivät kaikilta osin olekaan tyydyttyneet. Tämän tutkimuksen
perusteella työntekijöiden pyrkimys tarpeiden tyydyttämiseen ei siis näyttäisi etenevän tar-
vehierarkian mukaisesti, vaan tarveteorioista Alderferin ERG-kolmitasoteoria vaikuttaisi ole-
van toimivampi tarveteoria työmotivaation rakentumisen kannalta.
Tutkimustulokset osoittavat, että Alajärven Osuuspankissa työntekijät kokevat esimiehen ar-
vostavan heidän työtään. Tämän voidaan osaltaan todeta tyydyttävän työtekijöiden tarvetta
tuntea itsensä arvostetuksi. Tutkimustuloksien perusteella, Alajärven Osuuspankin työnteki-
jöistä 80 % kokee tulevansa hyvin toimeen esimiehensä kanssa ja esimiehen välittävän aidosti
henkilöstöstä.
Työntekijöiden mielestä työmotivaatiota lisäävä tekijä Alajärven Osuuspankin henkilöstöpoli-
tiikkaan liittyen on varmuus työn jatkumisesta. Avoimien vastauksien mainintoja edellä mai-
nittuun liittyen olivat ”vakituinen työ”, ”ei irtisanomisuhkaa” ja ”vakavarainen työnantaja”.
Kaksifaktoriteorian mukaan edellä mainittu on tärkeä edellytys motivaation kannalta, mutta
se ei pysty kehittämään hyvää työmotivaatiota tai työsuoritusta. Varmuus työn jatkumisesta
poistaa ennen kaikkea työsuorituksen esteitä.
Tutkimuksen avoimissa vastauksissa esiin nousi toimeentulofaktoriin liittyvä tekijä, jonka vas-
taaja koki työmotivaatiota heikentäväksi. Henkilöstöpolitiikkaan liittyen avoimissa vastauk-
sissa mainittiin ”esimiesten piittaamattomuus esim. sijaisten etsimisessä”. Kaksifaktoriteorian
mukaan edellä mainittu saattaa aiheuttaa työtyytymättömyyttä. Tätä tekijää parantamalla
voidaan vähentää tyytymättömyyttä ja poistaa työsuorituksen esteitä, mutta sillä ei ole vai-
kutusta työmotivaatioon.
Esimiestyöhön liittyvien tekijöiden osalta voidaan yleisesti todeta, että tutkimustuloksissa
ilmeni huomattavia eroja Alajärven konttorin ja Soinin konttorin välillä. Tutkimustuloksien
perusteella on todennäköistä, että esimiestyö heikentää työntekijöiden työmotivaatiota Ala-
järven konttorissa. Soinin konttorissa esimiestyön sen sijaan voidaan nähdä vaikuttavan työn-
tekijöiden työmotivaatioon erittäin positiivisesti.
Soinin konttorin osalta tutkimustulokset osoittavat esimiestyön tukevan ja edistävän yhteis-
henkeä, toisin kuin Alajärven konttorissa. Soinin konttorin työntekijöistä kaikki kokevat esi-
miehen edistävän ja tukevan yhteishenkeä, mutta Alajärven konttorissa vain 40 % työnteki-
jöistä kokee esimiehellä olevan positiivinen vaikutus yhteishenkeen.
Alajärven konttorin työntekijöistä 27 % kokee esimiehen kohtelevan henkilöstöä epätasapuoli-
sesti. Väittämien tuloksia tukevat myös avoimien kysymyksien vastaukset, joissa todettiin
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esimerkiksi ”esimiessuhde hankalaksi” ja ”työntekijöiden olevan eriarvoisia työpisteen/-tiimin
mukaan”. Soinin konttorin työntekijöistä kaikki kokevat esimiehen kohtelevan työntekijöitä
tasapuolisesti.
Tutkimustuloksien mukaan Alajärven konttorin työntekijöistä lähes 70 % ei koe saavansa esi-
mieheltään suoraa ja vilpitöntä palautetta. Soinin konttorin työntekijöistä kaikki kokevat saa-
vansa esimieheltään suoraa ja vilpitöntä palautetta hyvin.
Alajärven konttorin työntekijöistä 54 % ei koe voivansa luottaa esimieheensä. Konttorin työn-
tekijöistä 53 % oli myös sitä mieltä, ettei heidän esimiehensä sanat ja teot ole sopusoinnussa
keskenään. 60 % Alajärven konttorissa työskentelevistä kokee myös, ettei esimies rohkaise
heitä avoimeen vuorovaikutukseen. Soinin konttorissa kaikki työntekijät puolestaan luottavat
esimieheensä täysin yksimielisesti. Lisäksi Soinin konttorin työntekijöistä kaikki kokevat, että
heidän esimiehensä sanat ja teot ovat sopusoinnussa keskenään.
Esimiestyöhön liittyen tutkimustuloksista ilmeni lisäksi, että työntekijöistä kolmannes Alajär-
ven konttorissa ei koe esimiehen tukevan työntekijöiden kehittymistä riittävän haasteellisilla
tehtävillä. Soinin konttorissa työskentelevistä 100 % kokee esimiehen tukevan työntekijöiden
osaamisen kehittymistä riittävän haasteellisilla tehtävillä.
7.5 Palkitsemiseen liittyvät johtopäätökset
Tutkimustuloksien perusteella Alajärven Osuuspankin työntekijöistä 95 % on hyvin tietoisia
yrityksen palkitsemisperusteista. Työntekijöistä 86 % kokee erilaiset palkkiot innostavina. Li-
säksi työntekijöistä 90 % kokee työssään onnistumisen iloa sekä työn ja vapaa-ajan olevan ta-
sapainossa keskenään.
Palkitsemiseen liittyen merkittävä ero havaittiin siinä, kokevatko työntekijät saavansa riittä-
västi palautetta työstään. Soinin konttorissa kaikki työntekijät kokivat saavansa riittävästi
palautetta työstään, kun taas Alajärven konttorin työntekijöistä yli puolet, eli 53 % ei koe
saavansa riittävästi palautetta työstään. Merkittävä ero havaittiin konttoreiden osalta myös
palkitsemisen oikeudenmukaisuuden kokemisen osalta. Soinin konttorissa 100 % työntekijöistä
kokee palkitsemisen oikeudenmukaiseksi, kun taas Alajärven konttorin työntekijöistä palkit-
semisen kokee epäoikeudenmukaiseksi peräti 60 % työntekijöistä.
Konttoreiden välillä havaittiin merkittävä ero myös siinä, kokevatko työntekijät työnantajan
huomioivan tuloksien lisäksi myös osaamisen kehittymisen. Soinin konttorin osalta työntekijät
kokivat kaikki, että myös osaamisen kehittyminen tulee huomioiduksi. Alajärven konttorissa
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työskentelevistä henkilöistä sen sijaan 43 % kokee, että työnantaja ei huomioi osaamisen ke-
hittymistä. Tutkimustuloksista havaittiin lisäksi, että työkokemusvuosilla oli merkittävä vaiku-
tus siihen, kokiko työntekijä osaamisen tulevan huomioiduksi, sillä 21-30 vuotta yrityksen pal-
veluksessa työskennelleistä 80 % oli sitä mieltä, ettei työnantaja huomioi osaamisen kehitty-
mistä. Työkokemusvuosilla havaittiin olevan merkittävä vaikutus myös palkitsemisen oikeu-
denmukaiseksi kokemisen kannalta, sillä Alajärven konttorissa 21-30 vuotta työskennelleistä
100 % koki palkitsemisen epäoikeudenmukaiseksi. Alajärven konttorin osalta tulos on ristirii-
tainen siinä, että 95 % työntekijöistä on tulosten mukaan hyvin tietoisia yrityksen palkitsemis-
perusteista. Sen lisäksi, että 21-30 vuotta yrityksessä työskennelleet pitävät palkitsemista
epäoikeudenmukaisena, he eivät myöskään ole tyytyväisiä yrityksen palkitsemistapoihin. Tu-
losten mukaan 21-30 vuotta yrityksen palveluksessa työskennelleistä 60 % ei ole tyytyväisiä
yrityksen palkitsemistapoihin.
Edellä mainittujen tulosten perusteella voidaan todeta, että 21-30 vuotta yrityksen palveluk-
sessa työskennelleet eivät jostain syystä koe aineellisen palkitsemisen perustuvan yrityksen
asettamiin tavoitteisiin. Mahdollista on myös, että työntekijät kokevat aineettomaan palkit-
semiseen liittyvän palkitsemisen, kuten kehittymis- /etenemismahdollisuudet epäoikeuden-
mukaisiksi. Jälkimmäistä johtopäätöstä tukee osaltaan se, että 21-30 vuotta yrityksessä työs-
kennelleet eivät koe työnantajan huomioivan osaamisen kehittymistä.
Palkan kilpailukykyisyyden osalta voidaan todeta, että Soinin konttorissa palkkaansa kilpailu-
kykyisenä pitävät kaikki työntekijät, kun taas Alajärven konttorissa työntekijöistä 40 % ei pidä
palkkaansa kilpailukykyisenä. Eri työtehtävien välillä asiakasneuvojista 43 % ja sijoitus- ja ra-
hoitusneuvojista 80 % kokee palkkansa kilpailukykyiseksi. Asiantuntija- ja päällikkötason teh-
tävissä työskentelevistä kaikki pitivät palkkaansa kilpailukykyisenä. Yrityksen palveluksessa
pisimpään, eli yli 31 vuotta yrityksen palveluksessa työskennelleet kokevat palkkansa kilpailu-
kykyisimmäksi, sillä heistä 100 % pitää palkkaansa kilpailukykyisenä. Vähiten kilpailukykyiseksi
palkkansa kokee 21-30 vuotta yrityksessä työskennelleet, sillä heistä palkkaansa ei pidä kil-
pailukykyisenä 60 % työntekijöistä.
8 Kehitysehdotukset
Alajärven Osuuspankissa merkittävimmäksi kehittämiskohteeksi ilmeni tutkimustuloksien pe-
rusteella esimiestyö Alajärven konttorissa. Työntekijöiden luottamusta esimiestä kohtaan tu-
lee parantaa. Koska työntekijöiden mielestä esimiehen sanat ja teot ovat ristiriidassa keske-
nään, tulisi jatkossa konttorin esimiehen kiinnittää huomiota siihen, että hän todella toimii
sanomisiensa mukaisesti. Työntekijöille annetut lupaukset tulee täyttää tai vaihtoehtoisesti
tulee varoa lupaamasta asioita, joita on mahdotonta toteuttaa. Sovituista asioista ja aika-
tauluista tulee myös pitää kiinni. Konttorin esimieheen liittyen tulisi jatkossa kiinnittää huo-
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miota myös siihen, että kaikki työntekijät tulevat kohdelluksi tasapuolisesti ja oikeudenmu-
kaisesti työpaikalla.
Alajärven konttorissa ilmapiiriä tulisi kehittää avoimemmaksi. Konttorin esimies voisi osaltaan
pyrkiä parantamaan työyhteisön avoimuutta rohkaisemalla työntekijöitä avoimeen vuorovai-
kutukseen. Vuorovaikutusta voisi lisätä esimerkiksi viikoittaisissa aamupalavereissa. Työnte-
kijät tulisi saada keskustelemaan asioista ja työntekijöitä tulisi rohkaista kertomaan mielipi-
teensä, antamaan palautetta ja esittämään mahdollisia kehittämisehdotuksia. Esimiehen
asenteet ja julkinen käyttäytyminen osoittavat työntekijöille, uskaltavatko he suhtautua esi-
mieheensä avoimesti.
Tärkeäksi kehittämiskohteeksi havaittiin myös se, että työntekijät Alajärven konttorissa eivät
koe saavansa riittävästi palautetta. Jatkossa tulisi lisätä työntekijöiden saaman palautteen
määrää. Työntekijöiden tulisi saada enemmän palautetta sekä esimieheltä että työkavereilta,
sillä varsinkin esimieheltä saatu palaute hyvin tehdystä työstä vaikuttaa suotuisasti työnteki-
jän työmotivaatioon. Palaute rohkaisee työntekijää usein myös tekemään enemmän. Rakenta-
vasti annettu kritiikki voi kannustaa työntekijää kehittämään taitojaan ja tarttumaan töihinsä
entistä tehokkaammin. Erityisesti kehityskeskustelut ovat tilanteita, joissa työntekijät saavat
palautetta esimieheltään. Palautteen tulisi kuitenkin olla arkipäivää esimiehen ja työntekijöi-
den välisessä vuorovaikutuksessa.
Työmotivaation kannalta huolestuttavaa on, että Alajärven konttorissa työntekijät eivät koe
voivansa vaikuttaa työhönsä. Työntekijöiden työhön vaikuttamismahdollisuuksia lisäämällä on
mahdollista parantaa työntekijöiden motivaatiota työtä kohtaan. Konkreettinen kehitysehdo-
tus työhön vaikuttamismahdollisuuksiin liittyen on pyytää työntekijöitä miettimään, kuinka
työtehtävät voisivat olla nykyistä paremmin organisoitu työpaikalla. Tutkimustuloksien mu-
kaan töiden organisointia Alajärven konttorissa ei nykyisellään koeta kovin hyväksi. Ehdotuk-
sen avulla on mahdollista vaikuttaa työntekijöiden vaikuttamismahdollisuuksiin ja samalla
järjestää töiden organisointi toimivammaksi.
Asiakasneuvojien kohdalla työn haastavuuden lisääminen ja paremmat mahdollisuudet hyö-
dyntää omia vahvuuksia vaikuttaisivat työmotivaatioon positiivisesti. Asiakasneuvojien osalta
olisi syytä kiinnittää huomiota työn monipuolisuuteen. Yksi konkreettinen keino hyödyntämät-
tömien vahvuuksien selvittämiseksi on ottaa asia puheeksi työntekijän kanssa kehityskeskus-
telussa. Työntekijän kanssa tulisi keskustella siitä, mitkä asiat hän kokee vahvuuksikseen ja
mitä näistä hänellä ei nykyisellään ole mahdollista hyödyntää. Kun hyödyntämättömät vah-
vuudet tiedetään, on ne myös mahdollista ottaa huomioon toiminnan kehittämisessä. Työn
muotoilun avulla työtä voidaan kehittää monipuolisemmaksi. Työn muotoilulla tarkoitetaan
sitä, kun työntekijälle annetaan uusia työtehtäviä suoritettavaksi tai laajempi tehtäväkoko-
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naisuus hoidettavaksi. Työntekijä kokee usein laajemman tehtäväkokonaisuuden mielek-
käämmäksi.
21-30 vuotta Alajärven Osuuspankissa työskennelleiden osalta merkittävimmät kehityskohteet
liittyivät palkitsemiseen. Tutkimustuloksien mukaan esimiehen tulisi huomioida näiden hen-
kilöiden osaamisen kehittyminen paremmin. Lisäksi 21-30 vuotta yrityksen palveluksessa työs-
kennelleiden kohdalla tulisi selvittää syyt siihen, miksi he kokevat palkitsemisen epäoikeu-
denmukaiseksi vaikka he ovat hyvin tietoisia yrityksen palkitsemisperusteista. Näiden työnte-
kijöiden kanssa olisi syytä keskustella myös siitä, millaiset kannusteet heitä motivoivat, koska
he eivät ole tyytyväisiä yrityksen palkitsemistapoihin. Palkitsemiseen liittyvät tekijät ovat
keskeisiä työmotivaatioon vaikuttavia tekijöitä, joten yksilöiden tarpeiden selvittämisen ja
niitä tyydyttävien kannusteiden avulla työmotivaatiota on mahdollista parantaa paljonkin.
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Liite 1.
Hyvä vastaanottaja,
Toteutan työmotivaatiotutkimuksen Alajärven Osuuspankissa.
Työmotivaatiotutkimus on suunnattu Alajärven Osuuspankin hen-
kilökunnalle, ainoastaan pankin johtoryhmään kuuluvat henkilöt
on rajattu tutkimuksen ulkopuolelle. Tarkoitus on, että tutki-
mustuloksia voitaisiin hyödyntää pankin toiminnan kehittämi-
sessä.
Kyselyyn vastaaminen vie Sinulta noin 10-15 minuuttia. Vastat-
tuasi kyselyyn Sinun tulee sulkea lomake oheiseen kirjekuoreen
ja antaa vastauskuori esimiehellesi, joka toimittaa vastaukset
keskitetysti minulle.
Kyselytutkimus koostuu taustakysymyksistä, väittämistä sekä
avoimista kysymyksistä. Tutkimuksen väittämät liittyvät Sinuun
itseesi, työhösi, työyhteisöön, esimiestyöhön sekä palkitsemi-
seen.
Vastaukset tullaan käsittelemään luottamuksellisesti. Yksittäiset
vastaukset eivät ole tunnistettavissa tuloksista.
Etukäteen vastauksista kiittäen,
Netta Lindström
Opiskelija
Laurea ammattikorkeakoulu
netta.lindstrom@laurea.fi
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Liite 2.
Tutkimuksen taustakysymyksiin, jotka koskevat konttoria ja työtehtävää, vastataan ympy-
röimällä oikea vaihtoehto. Työkokemusvuodet tulee merkitä täysinä vuosina.
Alla oleviin väittämiin tulee vastata ympyröimällä vaihtoehto, joka vastaa lähinnä omaa
mielipidettäsi asteikolla 1-4. Asteikko: 1 = täysin eri mieltä, 2 = osittain eri mieltä,
3 = osittain samaa mieltä, 4 = täysin samaa mieltä.
Työskentelen: Työskentelen:
1. Alajärven konttorissa 1. asiakasneuvojana
2. Soinin konttorissa 2. sijoitus-/rahoitusneuvojana
3. asiantuntija-/päällikkötason
                                                                                          tehtävissä
Työkokemusvuodet:
Olen työskennellyt yrityksessä ______ vuotta.
täysin osittain osittain täysin
eri eri samaa samaa
mieltä mieltä mieltä mieltä
Sisäiset motivaatiotekijät:
1. Tunnen olevani oikealla alalla. 1 2 3 4
2. Teen työtä, jota haluan tehdä. 1 2 3 4
3. Työni on merkityksellistä. 1 2 3 4
4. Koen työssäni tekemisen iloa. 1 2 3 4
5. Hallitsen työni hyvin. 1 2 3 4
6. Työ on tärkeä osa elämääni. 1 2 3 4
7. Olen sitoutunut työhöni. 1 2 3 4
8. Voin toteuttaa asettamiani tavoitteita ja päämääriä työn kautta. 1 2 3 4
9. Työssäni minulla on mahdollisuus käyttää vahvuuksiani. 1 2 3 4
10. Työni on riittävän itsenäistä. 1 2 3 4
Työn sisältö:
11. Pidän työstäni. 1 2 3 4
12. Työni on mielenkiintoista. 1 2 3 4
13. Työni on monipuolista. 1 2 3 4
14. Työni on haastavaa. 1 2 3 4
15. Voin käyttää osaamista työssäni. 1 2 3 4
16. Minulla on riittävät toimintavapaudet työssäni. 1 2 3 4
17. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa työhöni. 1 2 3 4
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18. Koen, että minulle annetaan riittävästi vastuuta suhteessa
     osaamiseeni. 1 2 3 4
19. Työtehtävät ovat mielestäni organisoitu hyvin. 1 2 3 4
20. Minulla on mahdollisuus kehittyä työssäni. 1 2 3 4
Työyhteisö:
21. Työyhteisön ilmapiiri on avoin. 1 2 3 4
22. Tulen hyvin toimeen kaikkien työkavereiden kanssa. 1 2 3 4
23. Kohtelemme toisiamme tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. 1 2 3 4
24. Työkaverini arvostavat minua työyhteisön jäsenenä. 1 2 3 4
25. Saan aina tarvittaessa apua ja tukea työkavereiltani. 1 2 3 4
26. Annamme toisillemme suoraa palautetta rakentavasti. 1 2 3 4
27. Työpaikalla suunnittelemme toimintaa yhdessä. 1 2 3 4
28. Toimintaamme ohjaavat selkeät tavoitteet. 1 2 3 4
29. Yhteiset tavoitteet innostavat minua. 1 2 3 4
30. Seuraamme yhdessä tavoitteiden toteutumista. 1 2 3 4
31. Työpaikalla vallitsee hyvä me-henki. 1 2 3 4
Esimiestyö:
32. Tulen hyvin toimeen esimieheni kanssa. 1 2 3 4
33. Tunnen, että esimieheni arvostaa työtäni. 1 2 3 4
34. Esimieheni kohtelee tasapuolisesti henkilöstöä. 1 2 3 4
35. Saan esimieheltäni riittävästi vilpitöntä ja suoraa palautetta. 1 2 3 4
36. Voin luottaa esimieheeni vaikeimmissakin tilanteissa. 1 2 3 4
37. Esimieheni sanat ja teot ovat sopusoinnussa keskenään. 1 2 3 4
38. Esimieheni edistää ja tukee yhteishenkeä. 1 2 3 4
39. Esimieheni rohkaisee henkilöstöä avoimeen vuorovaikutukseen. 1 2 3 4
40. Esimieheni innostaa ponnistelemaan tavoitteiden saavuttamiseksi. 1 2 3 4
41. Esimieheni tukee työntekijöiden kehittymistä riittävän
      haasteellisilla tehtävillä. 1 2 3 4
42. Esimieheni välittää aidosti henkilöstöstä. 1 2 3 4
43. Esimieheni kanssa käymäni kehitys-/palkkakeskustelut ovat
      onnistuneet hyvin. 1 2 3 4
44. Esimieheni kuuntelee mielipiteitäni. 1 2 3 4
Palkitseminen:
45. Erilaiset palkkiot kannustavat minua parempiin suorituksiin. 1 2 3 4
46. Saan työstäni riittävästi palautetta. 1 2 3 4
47. Tulosten lisäksi työnantaja huomioi myös osaamisen kehittymisen. 1 2 3 4
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48. Palkitseminen on oikeudenmukaista. 1 2 3 4
49. Palkitsemisperusteet ovat selvät minulle. 1 2 3 4
50. Olen tyytyväinen yrityksen palkitsemistapoihin. 1 2 3 4
51. Koen työssäni onnistumisen iloa. 1 2 3 4
52. Työni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa. 1 2 3 4
53. Minulle maksetaan kilpailukykyistä palkkaa. 1 2 3 4
54. Mainitse kolme (esim. työhön, työyhteisöön, työnantajaan liittyvää) asiaa, jotka lisäävät
     työmotivaatiotasi:
1.
_________________________________________________________________________________
2.
_________________________________________________________________________________
3.
_________________________________________________________________________________
55. Mainitse kolme asiaa, jotka heikentävät työmotivaatiotasi:
1.
_________________________________________________________________________________
2.
_________________________________________________________________________________
3.
_________________________________________________________________________________
KIITOS VASTAUKSISTASI!
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Liite 3.
TAUSTAMUUTTUJAT
Työskentelykonttori
(Tulokset %, N=21)
29
71
0
20
40
60
80
100
Soinin konttori Alajärven konttori
Työtehtävä
(Tulokset %, N=21)
33
48
19
0
20
40
60
80
100
Asiakasneuvoja Sijoitus-
/rahoitusneuvoja
Asintuntija
/päällikkö
Työkokemusvuodet
(Tulokset %, N=21)
29 29 24 19
0
20
40
60
80
100
< 7v. 8v.< 20v. 21v.< 30v. 31v.<
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SISÄISIIN MOTIVAATIOTEKIJÖIHIN LIITTYVÄT VÄITTEET
1. Tunnen olevani oikealla alalla.
(Tulokset %, N=21)
5
52
43
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
2. Teen työtä, jota haluan tehdä.
(Tulokset %, N=21)
10
43 48
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri mieltä Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
3. Työni on merkityksellistä.
(Tulokset %, N=21)
14
38
48
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
4. Koen työssäni tekemisen iloa.
(Tulokset %, N=21)
10
67
24
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
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5. Hallitsen työni hyvin.
(Tulokset %, N=21)
10
62
29
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
6. Työ on tärkeä osa elämääni.
(Tulokset %, N=21)
43
57
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
7. Olen sitoutunut työhöni.
(Tulokset %, N=21)
29
71
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
8. Voin toteuttaa asettamiani tavoitteita ja päämääriä työni
kautta. (Tulokset %, N=21)
14
76
10
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
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9. Työssäni minulla on mahdollisuus käyttää vahvuuksiani.
(Tulokset %, N=21)
33 38 29
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
10. Työni on riittävän itsenäistä.
(Tulokset %, N=21)
5
48 48
0
20
40
60
80
100
Täysin eri mieltä Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
ITSE TYÖNHÖN LIITTYVÄT VÄITTÄMÄT
11. Pidän työstäni.
(Tulokset %, N=21)
5 5
43 48
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain
samaa mieltä
Täysin samaa
mieltä
12. Työni on mielenkiintoista.
(Tulokset %, N=21)
5 5
57
33
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain
samaa mieltä
Täysin samaa
mieltä
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13. Työni on monipuolista.
(Tulokset %, N=21)
5
19
43
33
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain
samaa mieltä
Täysin samaa
mieltä
14. Työni on haastavaa.
(Tulokset %, N=21)
5
14
43 38
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain
samaa mieltä
Täysin samaa
mieltä
15. Voin käyttää osaamistani työssäni.
(Tulokset %, N=21)
5 5
57
33
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain
samaa mieltä
Täysin samaa
mieltä
16. Minulla on riittävät toimintavapaudet työssäni.
(Tulokset %, N=21)
19
43 38
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain
samaa mieltä
Täysin samaa
mieltä
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17. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa työhöni.
(Tulokset %, N=21)
38 38
24
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
18. Koen, että minulle annetaan riittävästi vastuuta
suhteessa osaamiseeni. (Tulokset %, N=21)
10
57
33
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
19. Työtehtävät ovat mielestäni organisoitu hyvin.
(Tulokset %, N=21)
10
29
52
10
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
20. Minulla on mahdollisuus kehittyä työssäni.
(Tulokset %, N=21)
10
24
33 33
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
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TYÖYHTEISÖÖN LIITTYVÄT VÄITTÄMÄT
21. Työyhteisön ilmapiiri on avoin.
(Tulokset %, N=21)
38
48
14
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
22. Tulen hyvin toimeen kaikkien työkavereideni
kanssa. (Tulokset %, N=21)
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23. Kohtelemme toisiamme tasapuolisesti ja
oikeudenmukaisesti. (Tulokset %, N=21)
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24. Työkaverini arvostavat minua työyhteisön
jäsenenä. (Tulokset %, N=21)
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25. Saan aina tarvittaessa apua ja tukea työkavereiltani.
(Tulokset %, N=21)
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26. Annamme toisillemme suoraa palautetta
rakentavasti. (Tulokset %, N=21)
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27. Työpaikalla suunnittelemme toimintaa yhdessä.
(Tulokset %, N=21)
10
33
52
5
0
20
40
60
80
100
Täysin eri
mieltä
Osittain eri
mieltä
Osittain samaa
mieltä
Täysin samaa
mieltä
28. Toimintaamme ohjaavat selkeät tavoitteet.
(Tulokset %, N=21)
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29. Yhteiset tavoitteet innostavat minua.
(Tulokset %, N=21)
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30. Seuraamme yhdessä tavoitteiden toteutumista.
(Tulokset %, N=21)
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31. Työpaikalla vallitsee hyvä me-henki.
(Tulokset %, N=21)
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ESIMIESTYÖHÖN LIITTYVÄT VÄITTÄMÄT
32. Tulen hyvin toimeen esimieheni kanssa.
(Tulokset %, N=21)
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33. Tunnen, että esimieheni arvostaa työtäni.
(Tulokset %, N=21)
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34. Esimieheni kohtelee tasapuolisesti henkilöstöä.
(Tulokset %, N=21)
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35. Saan esimieheltäni riittävästi vilpitöntä ja suoraa palautetta.
(Tulokset %, N=21)
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36. Voin luottaa esimieheeni vaikeimmissakin tilanteissa.
(Tulokset %, N=21)
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37. Esimieheni sanat ja teot ovat sopusoinnussa keskenään.
(Tulokset %, N=21)
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38. Esimieheni edistää ja tukee yhteishenkeä.
(Tulokset %, N=21)
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39. Esimieheni rohkaisee henkilöstöä avoimeen
vuorovaikutukseen. (Tulokset %, N=21)
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40. Esimieheni innostaa ponnistelemaan tavoitteiden
saavuttamiseksi. (Tulokset %, N=21)
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41. Esimieheni tukee työntekijöiden kehittymistä riittävän
haasteellisilla tehtävillä. (Tulokset %, N=21)
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42. Esimieheni välittää aidosti henkilöstöstä.
(Tulokset %, N=20)
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43. Esimieheni kanssa käymäni kehitys-/palkkakeskustelut ovat
onnistuneet hyvin. (Tulokset %, N=20)
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44. Esimieheni kuuntelee mielipiteitäni.
(Tulokset %, N=21)
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PALKITSEMISEEN LIITTYVÄT VÄITTÄMÄT
45. Erilaiset palkkiot kannustavat minua parempiin
suorituksiin. (Tulokset %, N=21)
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46. Saan työstäni riittävästi palautetta.
(Tulokset %, N=21)
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47. Tulosten lisäksi työnantaja huomioi myös osaamisen
kehittymisen. (Tulokset %, N=21)
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48. Palkitseminen on oikeudenmukaista.
(Tulokset %, N=21)
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49. Palkitsemisperusteet ovat selvät minulle.
(Tulokset %, N=21)
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50. Olen tyytyväinen yrityksen palkitsemistapoihin.
(Tulokset %, N=21)
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51. Koen työssäni onnistumisen iloa.
(Tulokset %, N=21)
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52. Työni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa.
(Tulokset %, N=21)
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53. Minulle maksetaan kilpailukykyistä palkkaa.
(Tulokset %, N=21)
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Liite 4.
54. Mainitse kolme (esim. työhön, työyhteisöön, työnantajaan liittyvää) asiaa, jotka lisäävät
työmotivaatiotasi: (N=18)
? Hyvät työskentelyolosuhteet, työn arvostus, asiakkaiden palaute
? Rahallinen palkitseminen, hyvä työilmapiiri (esim. toisten auttaminen pyytämättä),
työn vaihtuvuus
? Palkitseminen, positiivisen palautteen antaminen, hyvät työkaverit
? Työnantajan kiinnostus työni sujumiseen
? Yhteishenki, kannustus, palaute
? Avoin keskustelu, saa rehellistä palautetta, kaikkia kohdellaan tasavertaisesti (ei
pärstän mukaan)
? Hyvä yhteishenki, vakituinen työ, työkaverit
? Onnistuminen, positiivinen palaute asiakkaalta, työkaverit
? Täitä riittää (ei lomautusuhkauksia), hyvä toimitusjohtaja, hyvä ruokailu
? Sama porukka ollut kauan -> tunnetaan toisemme, nautin työstäni, koska se on tar-
peeksi monipuolista, me-henki toimii
? Työkaverit, yhteiset tavoitteet
? Kiittäminen hyvistä suorituksista
? Selkeä palaute, avoin ilmapiiri, paljon työtä
? Työn arvostaminen, työilmapiiri, hyvät johtajat
? Yhteiset päämäärät, ei irtisanomisuhkaa, kannustavaa
? Hyvä me-henki, vakaa työnantaja, palkka
? Hyvät työkaverit, esimiesten ja työkavereiden osoittama arvostus (silloin, kun sitä on)
? Hyvät, iloiset, positiiviset työkaverit
55. Mainitse kolme asiaa, jotka heikentävät työmotivaatiotasi: (N=19)
? Valitus esim. kiireestä (sekin syö työaikaa)
? Palautetta ei anneta riittävästi, esimiehet eivät osaa riittävästi motivoida henkilöstöä
? Hankala esimiessuhde
? Selkeän työjaon puute, pääkonttorin ja sivukonttorin tiedonkulku, jatkuva muutos
esim. sovelluksissa
? Ei selkeää toimenkuvaa, ei kerrota asioita etukäteen, ei pysytä suunnitelmissa
? Tavoitteet, tavoitteiden seuraaminen, keskenään kilpaileminen
? Tavoitteet tuo kyräilyä, epäselvät tehtäväjaot, soittelu
? Työntekijöiden kesken erilainen kohtelu
? Henkilökohtaiset tavoitteet
? Nurkkakuntaisuus, oman edun tavoittelu toisten kustannuksella, epäreilu palkitsemi-
nen
? Palkkakeskustelut, henkilökohtaiset tavoitteet, ilmapiiri, työt jaettu huonosti
? Työ muuttunut täysin entisestä, muisti huononee
? Pahan puhuminen työkavereista tai asiakkaista, jatkuva tuotteiden tyrkyttäminen (on
kuin lehtikauppias), jatkuva pyrkiminen tuloksen parantamiseen (henkinen hyvinvointi
jää silloin taka-alalle)
? Omia poppoita ”ns. juorukerhoja” -> jää ulkopuolelle asioista, ainainen kiire ja riittä-
mättömyyden tunne -> työnantaja ei arvosta, riittämätön palkka
? Kiire, yksitoikkoinen työ, eriarvoisuus työpisteen/-tiimin mukaan
? Palkitsemisen perusteet epäselvät
? Keskinäinen kilpailu työkavereiden kanssa, esim. tavoitteiden täyttymisessä, joskus
liian yksipuolinen työ (esim. pikakassana monta päivää peräkkäin)
? Esimiesten piittaamattomuus (esim. sijaisten etsimisessä), huono palkka, ei saa palau-
tetta tarpeeksi tai vain silloin, kun jotain huonoa on tapahtunut
? Pitkä työmatka, liian isoksi nousseet tavoitteet, pimeä ja märkä syksy
